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Уважаемые участники 
совещания! 
Уважаемые коллеги! 
 
     Открывая сегодняшнее 
совещание на дружелюбной 
площадке ФГУП «ЦНИИ «Центр» 
и скоро уже ФГУП «ВНИИ 

«Центр», разрешите 
поприветствовать от лица 
Минпромторга России его 
организаторов и участников. 
     Проведение ежегодных 
совещаний по кадровой тематике 
стало у нас доброй традицией. 
Компетентное обсуждение 
назревших проблем, обмен 
передовым опытом в такой 
профессиональной аудитории 
позволяют оперативно 

трансформировать выработанные подходы в 
практические решения. 
     В целом мы выстроили системную работу по 
кадровому блоку с другими министерствами, 
госкорпорациями, интегрированными , структурами, 
предприятиями и сформировали основные механизмы. 
Важная роль в этом процессе отводится реализации 
системных проектов, прогнозированию кадровой 
потребности, подготовке специалистов, 
профориентационной работе, дальнейшему развитию 
профессиональных компетенций, реализации мер по 
созданию условий для закрепления работников на 
предприятиях ОПК. 
     Безусловно, мерилом достижений является успешное 
выполнение заданий гособоронзаказа, создание 
высокоэффективных средств военной техники, хорошо 
показавших себя во время специальных операций. В 
основе этих достижений - труд научных работников, 
конструкторов, специалистов и рабочих ОПК. 

Вместе с тем, решение задач, поставленных 
перед ОПК Президентом Российской Федерации 
В.В. Путиным на заседании Военно-промышленной 
комиссии 19 сентября 2018 года имеет многоаспектный 
характер и предъявляет новые требования к 
формированию кадровой политики в ОПК.  
     Наряду с традиционными, среди новых приоритетных 
задач отмечу, в первую очередь: внедрение в 
производство цифровых и суперкомпьютерных и в целом 
высоких технологий; осуществление диверсификации, 
результатом которой должно стать кратное увеличение в 

перспективе доли выпускаемой высокотехнологичной 
продукции гражданского и двойного назначения. 
     В этих условиях необходимо активизировать решение 
проблемы обеспечения ОПК кадрами высокой 
квалификации. В новых промышленных реалиях 
востребованными кадрами станут инженеры, 
сочетающие фундаментальное образование и творческий 
креативный подход в проектировании и создании 
инновационного продукта. Важно максимально 
приблизить профессиональное образование к 
требованиям реального производства. 
Необходимо формирование у работников компетенций по 
внедрению в производство гражданской продукции и 
продвижению ее на рынок, совершенствование 
мотивационных механизмов и создание условий для 
карьерного роста специалистов, обладающих задатками 
технологических лидеров, а также развитие новых 
эффективных инструментов взаимодействия государства 
и бизнеса. 
     От решения этих вопросов напрямую зависит 
внедрение в производство инновационных и 
импортозамещающих технологий, современных методов 
и средств цифрового проектирования, а в конечном счете 
- повышение конкурентоспособности отечественной 
продукции. 
     Поэтому сегодня мы говорим о создании 
интегрированной среды подготовки специалистов, 
основанной на едином информационном базисе, и 
функционирующей на принципах «полного жизненного 
цикла», начиная с их подготовки уже на стадии школьного 
образования. 
Важно обеспечить привлечение в ОПК талантливой 
молодежи, способной решать амбициозные задачи 
технологического обновления, в том числе путем 
создания центров и площадок для выявления и развития 
способностей детей и молодежи, необходимых для 
успешной самореализации в сфере технических наук и 
инновационной деятельности, технопарков, олимпиад и 
научно-технических фестивалей. 
     Не менее важно сохранение в орбите ОПК 
квалифицированных специалистов, включая проходящих 
службу в рядах Вооруженных Силах и увольняемых в 
запас. 
     Создание интегрированной среды предполагает 
внедрение в практику новых форм взаимодействия, 
обеспечивающих действительно адресный характер 
формирования кадрового потенциала ОПК. 
Совершенно очевидно, что для эффективного решения 
перечисленных задач требуется обеспечить 
консолидацию и координацию усилий всех 
заинтересованных сторон. Следует подчеркнуть, что 
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здесь значительно повышается роль отраслевых 
корпоративных структур как в вопросах подготовки и 
привлечения квалифицированных специалистов, так и в 
создании условий для их плодотворной и 
заинтересованной работы на предприятиях. 
     Мы надеемся, что новый двухдневный формат 
совещания, включая работу заинтересованных 
представителей в профильных секциях, позволит 
обстоятельно и предметно наметить логику наших 
совместных будущих действий и выработать наиболее 

эффективные способы решения поставленных задач в 
области развития кадрового потенциала ОПК, включая 
вопросы подготовки квалифицированных работников и 
модернизации системы ДПО. 
     Приглашаю всех участников к заинтересованному и 
конструктивному обсуждению. 
     Удачи в вашей работе! 
◊

 
О МЕРАХ, НАПРАВЛЕННЫХ НА РАЗВИТИЕ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ОПК, ВКЛЮЧАЯ 
ВОПРОСЫ ПОДГОТОВКИ ВЫСОКОКВАЛИФИЦИРОВАННЫХ РАБОТНИКОВ И 
МОДЕРНИЗАЦИИ СИСТЕМЫ ДОПОЛНИТЕЛЬНОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 
ОБРАЗОВАНИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ ОПК
 
     Уважаемые коллеги! 
 

Вопрос обеспечения 
высокой квалификации 
персонала, его готовности 
осваивать новые технологии 
является ключевым в сфере 
развития ОПК. Данному 
вопросу уделяется самое 
пристальное внимание 
Президентом, Правительством 
и Военно-промышленной 
комиссией. 

Благодаря проведению 
масштабной модернизации 
ОПК, реализации системных 
мер государственной 
поддержки эффективность 

использования человеческого капитала в этом секторе 
существенно выросла. Так, численность работающих в 
оборонных отраслях промышленности 
подведомственных Минпромторгу стабилизировалась и 
составляет около 1 млн. 200 тыс. человек. Рост 
производительности с 2012 года составил 65%. 

Снизился средний возраст работников. Доля 
работников в возрасте до 35 лет превысила 30%. 
Устойчиво растет количество высококвалифицированных 
специалистов и инженерно-технического персонала. 
Средняя номинальная заработная плата работников ОПК 
увеличилась в 2017 году к уровню 2012 года в 1,7 раза и 
составила более 50 тыс. рублей. 

Вместе с тем, решение поставленных перед ОПК 
задач предъявляет новые требования к качеству  
трудовых ресурсов и к организации системы 
воспроизводства кадров. 

Среди новых вызовов следует отметить актуальность: 

преодоление квалификационного дефицита, 
вызванного ростом роли инженерного труда в создании 
продукции, изменениями в структуре производства, 
сокращением срока жизненного цикла технологий и 
появлением новых профессий; 

курс на диверсификацию ОПК, когда необходимо 
совмещать процессы подготовки креативных 
специалистов и выпуск новой продукции - что требует 
повышения оперативности и гибкости реакции системы 
образования. Особенно по направлениям подготовки 
специалистов, оказывающим существенное влияние на 
качество и конкурентоспособность продукции; 

необходимость развития квалификации 
руководителей для уверенного оперирования в новых 
условиях ведения бизнеса. 

Все это невозможно без модернизации системы 
образования, подготовки кадров соответствующей 
квалификации, которая должна вестись уже сейчас. 

Результаты проведенных мониторингов показывают, 
что, на период до 2025 года дополнительная потребность 
организаций в работниках по наиболее востребованным 
профессиям и специальностям ежегодно составляет 
около 37,5 тыс. человек.  

Всего до 2028 года требуется более 380 тыс. человек, 
в том числе: инженерных кадров и специалистов с 
высшим образованием более 120 тыс. человек, 
работников со средним профессиональным 
образованием - более 60 тыс. человек; рабочих — более 
200 тыс. человек. 

Анализ квалификационной структуры кадровой 
потребности показывает увеличение доли специалистов 
со средним профессиональным и высшим образованием, 
востребованность системных инженеров, 
технологических предпринимателей, специалистов для 
обеспечения перехода к новому технологическому 
укладу. 

Для решения кадровых задач сформирован и 
реализуется комплекс системных механизмов и 
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инструментов государственной поддержки развития 
кадрового потенциала организаций ОПК, которые, в том 
числе, реализуются в рамках государственных и 
ведомственных программ. 

Федеральный кадровый центр ОПК является единой 
информационно- аналитической площадкой, 
позволяющей оперативно мониторить кадровые 
потребности около тысячи организаций. В этой работе мы 
руководствуемся Планом мероприятий по реализации 
Основ ОПК, Комплексом мер по совершенствованию 
системы профессионального образования, повышению 
уровня жизни и решению жилищных проблем работников 
организаций ОПК, соответствующими решениями. 

Учитываем в своей практической работе 
рекомендации, выработанные в рамках предыдущих 
ежегодных совещаний по кадровой тематике. 

В частности, выстроена системная работа с 
интегрированными структурами и предприятиями по 
целевой подготовке кадров. На основе заявок 
предприятий формируются задания в Госплан на целевое 
обучение в 110 вузах по 200 специальностям и 
направлениям подготовки. Сегодня количество 
обучающихся уже составляет 21 тыс. человек. 

Благодаря изменениям в Закон «Об образовании» к 
целевому набору подключились частные компании. 
Организована работа по повышению ответственности 
организаций за реализацию Госплана, введен адресный 
контроль целевого приема, оперативно оказывается 
консультативная помощь организациям и гражданам. 

В результате доля тех, кто после обучения приступил 
к работе на предприятиях ОПК и выполнил условия 
договора за последние 3 года увеличилась до 70%. А, 
чтобы мотивировать студентов показывать более 
высокие результаты, мы сейчас в пилотном режиме 
открываем возможность предприятиям отслеживать 
успеваемость для выбора наиболее успешных 
кандидатур. Многие из них становятся обладателями 
корпоративных стипендий, такую практику 
заблаговременного резервирования будущих 
сотрудников уже использует ряд компаний «оборонки». 

В 2018 году в интересах организаций ОПК в сфере 
ведения Минпромторга на целевое обучение поступило 
более 6 тыс. человек. Причем в последние годы запросы 
со стороны ОПК сместились в сторону наукоемких 
направлений высшего образования, специальностей с 
высоким уровнем владения современными методами и 
средствами математического и компьютерного 
моделирования. Под эти программы сейчас выделяется 
более 25% мест от общего целевого приема. 

В нижней части слайда показана оценка покрытия 
потребностей организаций ОПК в специалистах с высшим 
образованием за счет выпускников, которые сейчас 
обучаются в рамках Госплана. Доля студентов, 

завершивших обучение в 2020- 2022 годах в интересах 
организаций ОПК составит почти 45 - 50% от объема 
потребности ОПК в специалистах с высшим 
образованием. 

Важно сохранить потенциал Госплана, повысить его 
эффективность! 

Сегодня на повестке дня стоит вопрос установления 
порядка организации целевого обучения, финансовой 
ответственности предприятий и гражданина в случае 
неисполнения обязательств. 

С учетом нового Закона мы ожидаем значительное 
увеличение количества заказчиков целевого обучения, а 
также сохранение объемов подготовки в интересах ОПК - 
не менее 10 тыс. человек ежегодно. 

Решением заседания ВПК, прошедшего 19 сентября 
2018 года под председательством Президента России, 
предусмотрена разработка проекта Госплана на период 
2021-2030 годов. Вопросы, связанные с целевым 
обучением, предусматривается предметно обсудить 
завтра в соответствии с повесткой совещания в рамках 
работы секции №1. 

Важно, чтобы подготовка соответствовала реальным 
потребностям промышленности. Сегодня с учетом 
предложений предприятий и госкорпораций Минтрудом 
утверждено 429 новых профстандартов для ОПК (В том 
числе по авиастроению - 16; ракетно-космическая 
техника - 53; судостроение - 31; атомная 
промышленность - 82; обеспечение безопасности - 6; 
связь, информационные и коммуникационные 
технологии - 41; производство магиин и оборудования - 
8; сквозные виды профессиональной деятельности - 
192). На их основе актуализированы 74 из 170 
федеральных образовательных стандартов, которые 
определяют контур новых программ обучения. Причем, 
чтобы повысить их научную составляющую в 
коллегиальные органы ВУЗов введены генеральные 
конструктора. 

Это позволяет работодателям согласованно 
формировать требования к содержанию и качеству труда 
работников различных квалификационных уровней, 
разработке и обновлению квалификаций, определению 
требований к содержанию образовательных программ и 
организации обучения. 

Проблемные вопросы создания единого 
инструментария мониторинга рынка труда в сфере ОПК и 
развития отраслевых систем квалификации будут 
рассматриваться завтра на секции № 2. 

Существенным потенциалом в развитии 
квалификаций обладает система дополнительного 
профессионального образования работников ОПК.  

Об этом свидетельствуют количественные показатели 
работников, прошедших профессиональную 
переподготовку и/или обучение в системе повышения 
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квалификации. Так, в 2017 году по программам ДПО, 
включая краткосрочные курсы, прошли обучение свыше 
280 тыс. человек или 25% от средней численности 
работников организаций ОПК. 

Корпоративная система ДПО ОПК включает 105 
центров ДПО. Она дополняет и специализирует 
вузовскую в части технологических компетенций. Всего в 
учебных центрах, созданных в инициативном порядке на 
предприятиях прошли обучение порядка 85 тыс. 
специалистов по 4,5 тыс. отраслевым образовательным 
программам. 

Заслуживает внимания опыт «Алмаз - Антея» в 
создании сети научно- образовательных центров для 
удовлетворения кадровых потребностей организаций 
Концерна в специфических областях деятельности, о чем 
можно было получить информацию в рамках экспозиции 
Концерна. 

Комплексно реализуются программы 
профессионального развития персонала в корпоративной 
академии «Ростеха» в том числе, в обеспечение задачи 
диверсификации производства. 

Большой интерес организации ПАО OAK проявляют к 
дополнительному обучению по цифровому 
проектированию и внедрению концепции единого 
жизненного цикла продукции. Так, OAK проводит курсы 
для инженеров по цифровым двойникам новой и 
проектируемой авиатехники, таких как: МС-21, Ил- 114. В 
следующем году будет реализовываться мат-
моделирование на базе инженерно-расчетного пакета 
программ «ЛОГОС». 

Обсуждение вопросов развития корпоративной 
системы ДПО с учетом цифровой трансформации, 
перехода на новый технологический уклад и внедрения 
суперкомпьютерных технологий запланировано в рамках 
Секции № 3. 

Начиная с 2017 года в соответствии с постановлением 
Правительства №295 организациям ОПК 
предоставляются субсидии на создание и развитие 
системы повышения квалификации. В настоящее время 
поддержано и реализуется 7 проектов создания центров 
ДПО Слайд 5 (ЦАГИ, Крыловский ГНЦ, ЦНИИ «Центр», 
АО «ЗИД», ФКП «ГКПЗ», ЦИАМ им. Баранова, Брянский 
автомобильный завод) на сумму 117 млн. рублей. Всего 
за период реализации проектов планируется обучение 9,5 
тыс. работников. 

В частности, в нашем институте в современном 
компьютерном классе Федерального кадрового центра 
проходят занятия с руководителями и специалистами IT - 
подразделений по освоению практического курса Астра 
Линукс, являющейся базовой платформой для 
автоматизированных систем в защищенном исполнении. 

Кроме того, для руководителей организаций ОПК в 
созданном при поддержке Минпромторга Межотраслевом 

центре дополнительного профессионального 
образования Федерального кадрового центра ОПК 
реализуется программа повышения квалификации 
«Маркетинговые стратегии диверсификации в ОПК». 
Данная программа актуальна и востребована среди 
руководителей предприятий и структурных 
подразделений организаций ОПК. С учетом поступивших 
заявок обучение по ней планируется проводить 
регулярно. В настоящее время обучение прошли около 40 
руководящих работников организаций ОПК. 

Наряду с этим, кадровый центр разрабатывает и 
реализует кадровые проекты, которые направлены на 
внедрение в практику принципов «полного жизненного 
цикла» подготовки специалистов. 

В частности, в настоящее время при поддержке 
Минобрнауки реализуется проект «Будущая профессия в 
ОПК» по созданию на портале ФКЦ ОПК системы личных 
кабинетов вузов и организации информационного 
взаимодействия по вопросам мотивации студентов для их 
привлечения на целевое обучение и дальнейшего 
сопровождения их профессионального развития. 

Осуществлена информационная поддержка 
мероприятий, направленных на развитие системы 
непрерывного профессионального образования, 
обеспечение работников ОПК жильем. На портале ФКЦ 
ОПК созданы электронные справочники по целевому 
обучению, базовым кафедрам и центрам ДПО, созданным 
на базе организаций ОПК. 

По заказу Минобороны разрабатываются 
межведомственные механизмы по формированию базы 
данных военнослужащих, увольняемых с военной службы 
и прошедших профессиональную переподготовку в 
интересах трудоустройства на предприятия ОПК. 

Еще раз подчеркну активную позицию в этих вопросах 
самих организаций ОПК. Так, многие предприятия 
выстраивают свои профориентационные модели, 
создавая кружки детского и юношеского творчества 
(например Алмаз-Антей), проводя специализированные 
олимпиады, поддерживая кванториумы, выставки на 
молодежном фестивале в Сочи и образовательные 
поездки в «Артек». Есть и практика поиска новых идей и 
будущих талантливых разработчиков в юношеской среде, 
по аналогии с конкурсом «Инженеры будущего» или 
проекта OAK «Будущее авиации». 

Мы считаем, что для подобных инициатив должна 
быть создана совместно с Министерством просвещения и 
субъектами федерации единая информационная 
платформа, позволяющая выявить мотивированных и 
талантливых школьников. Предлагаем использовать в 
этих целях информационные возможности Федерального 
кадрового центра ОПК. 

Уже зарекомендовавшим себя механизмом поддержки 
инноваций развития конструкторских и научных школ 
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стали стипендии, которые предоставляются в 
соответствии с Указом Президента, за выдающиеся (500 
тыс.руб) и значительные (350 тыс.руб) достижения в 
создании прорывных технологий и образцов ВВСТ. Их 
уже получили около 5 тыс. работников организаций ОПК, 
(4912 в том числе 1502 - за выдающиеся достижения и 3 
410 - за значительный вклад) и подтверждена 
целесообразность увеличения ежегодной квоты. 
Президентом принято решение об увеличении количества 
указанных стипендий начиная с 2020 года. 

Если же говорить о необходимости закрепления 
перспективных кадров на предприятиях ОПК, то, конечно, 
самым сильным мотивирующим фактором является 
получение жилья. В этом направлении собственные 
корпоративные программы реализуют более 200 
компаний (207), в рамках которых улучшили свои 
жилищные условия свыше 8 тысяч сотрудников. 

Кроме того, благодаря созданию нормативно-
правовой базы по жилищностроительным кооперативам, 
совместно АО «ДОМ.РФ» (ранее - АО «Агентство 
ипотечного жилищного кредитования») началось 
формирование ЖСК с господдержкой. Сейчас 
реализуется 7 таких проектов, в которых принимают 
участие 14 подведомственных Минпромторгу 
предприятий. 

В заключении хочу отметить, что формат 
сегодняшнего мероприятия позволяет обсудить с 
участием всех заинтересованных сторон проблемы 
кадрового обеспечения ОПК и сформулировать 
предложения по их решению. 

Спасибо за внимание. 
 
◊ 

  
 
 

 

РАЗВИТИЕ ПОДГОТОВКИ СПЕЦИАЛИСТОВ ДЛЯ ОПК В УСЛОВИЯХ ИЗМЕНИВШЕГОСЯ 
ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА И С УЧЕТОМ НОВЫХ ТРЕБОВАНИЙ К КОМПЕТЕНЦИЯМ 
СПЕЦИАЛИСТОВ, ОПРЕДЕЛЕННЫХ ПРИОРИТЕТАМИ РАЗВИТИЯ ЭКОНОМИКИ 
 

Добрый день, уважаемые 
коллеги! 

В целях реализации 
ведомственной целевой 
программы «Развитие 
интегрированной системы 

обеспечения 
высококвалифицированными 

кадрами организаций оборонно-
промышленного комплекса 
Российской федерации в 2016-
2020 годах», утвержденной 
приказом Минобрнауки России от 
29 февраля 2016 г. №170 (далее – 
ВЦП), было проведено 2 
конкурсный отбора проектов по 

совершенствованию содержания и технологий целевого 
обучения студентов в интересах организаций оборонно-
промышленного комплекса (далее - ОПК). 

Реализация ВЦП, предполагает развитие 
эффективных механизмов взаимодействия вузов и 
предприятий ОПК на всех этапах карьерной траектории 
студента: начиная с профориентационных мероприятий и 
заканчивая совместными НИОКР с привлечением 
магистрантов и аспирантов. В ходе отбора оценивалось 
не только предложения по организации и содержанию 
обучения, но также совместные инициативы вузов и 
организаций ОПК в области работы со школьниками, 
проведения стажировок для преподавателей, 

вовлеченных в подготовку кадрового резерва для 
оборонной промышленности и науки. 

Всего 2016-2017 годах по результатам проведенных 
конкурсов был отобран 731 проект по целевому обучению, 
представленных 74 вузами, в рамках которых проходит 
обучение 6000 студентов-старшекурсников. 

Основную массу участников проектов составляют 
студенты, обучающиеся по программам бакалавриата 
46,5%, магистратуры 25,1%, специалитета 15,6% и по 
программам среднего профессионального образование 
11,6 %. Кроме того, по специализированным программам, 
предполагающим активное участие в НИОКР в 
организациях ОПК и в отраслевых научно- 

 
исследовательских институтах, пройдут обучение 27 
аспирантов.  

Одним из направлений реализации проектов по 
целевому обучению повышение квалификации в форме 
стажировки научно-педагогических работников 
образовательных организаций в интересах организаций 
ОПК. В период 2016-2018 гг. стажировку прошло более 
1500 человек, из которых 72,5% прошли стажировки и 
повышение квалификации непосредственно в 
организациях ОПК. 

По результатам реализации ВЦП в рамках проектов по 
целевому обучению более 8,5 тыс.  студентов прошли 
углубленную подготовку по образовательным модулям, 
сформированным совместно с организациями ОПК. Из 
числа выпускников 2015-2017 годов 68,5% успешно 
трудоустроились в организации ОПК, 14,8% продолжили 

Артемий Игоревич 
РОЖКОВ 

Директор Департамента 
государственной 
политики в сфере 
высшего образования и 
молодежной политики 
Министерства науки и 
высшего образования 
Российской Федерации 
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обучение на следующем уровне образования с 
заключением нового договора о целевом обучении, 10,7 
% были призваны в ряды Вооруженных сил Российской 
Федерации. Данные по выпускникам 2018 года находятся 
в стадии сбора и верификации. 

Одним из направлений реализации ВЦП является 
проведение профориентационной работы среди 
абитуриентов и обучающихся с целью повышения 
степени осведомленности и мотивации к выбору 
программ целевого обучения и дальнейшего 
трудоустройства в организации ОПК. 

В 2016-2018 гг. в ходе реализации ВЦП 
образовательные организации высшего образования 
организовали и приняли участие в более чем 2,5 тыс. 
профориентационных мероприятиях, в которых 
поучаствовало порядка 500 тыс. школьников, студентов и 
родителей.  

В целом ВЦП показала свою эффективность и в 
продолжении ее реализации выражают большую 
заинтересованность организации и корпорации ОПК, что 
может говорить о рассмотрении вопроса о ее 
продолжении с учетом накопленного опыта реализации 
мероприятий, а также при усилении роли промышленных 
партнеров.  

Перечень организаций и органов, которым 
предоставлено право заключения договоров о целевом 
приеме, обозначен в статье 56 Федерального и включает 
в себя федеральные государственные органы, органы 
государственной власти субъекта Российской Федерации, 
органы местного самоуправления, государственного 
(муниципального) учреждения, унитарные предприятия, 

государственные корпорации, государственные компании 
или хозяйственные общества, в уставном капитале 
которых присутствует доля Российской Федерации. 

В настоящее время внесены существенные изменения 
в законодательство  
о целевом обучении, которые вступят в силу 1 января 
2019 года. Изменения связаны с усилением 
ответственности заказчика и студента, который обучается 
по целевому договору: установлен срок осуществления 
трудовой деятельности по окончании обучения – не менее 
трех лет, повышена материальная ответственность и 
заказчика, и студента в случае невыполнения 
обязательств.  

Начиная с приемной кампании 2019/20 учебного года 
количество бюджетных мест и перечень направлений 
подготовки и специальностей, по которым будет 
разрешен прием на целевое обучение, будет 
определяться Правительством Российской Федерации и 
субъектами Российской Федерации в зависимости от 
источника финансирования бюджетных мест. 

Кроме того, в соответствии с новациями в 
законодательстве договор о целевом обучении будет 
заключаться между заказчиком и абитуриентом. Таким 
образом, заказчики, направляющие абитуриентов на 
прием на целевое обучение, не будут направлять заявки 
в образовательные организации высшего образования. 

В настоящее время Министерство науки и высшего 
образования Российской Федерации разрабатывает 
подзаконные нормативные правовые акты, 
регулирующие механизм приема на целевое обучение. 
◊

 
 
 

 
 

 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ. МЕРОПРИЯТИЯ, НАПРАВЛЕННЫЕ НА 
РЕАЛИЗАЦИЮ НОРМ ПЕНСИОННОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА, СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ОХРАНЫ 
ТРУДА
 

Благодарю за приглашение 
принять участие в сегодняшнем 
совещании и возможность 
рассказать, какие в настоящее 
время стоят задачи в плане 
совершенствования трудового 
законодательства. 

Всем известно, что для 
настоящего времени характерны 

изменения в технологиях, оснащение новыми 
информационными средствами, и в связи с этим меняется 
возможность реализации управления кадровыми 

системами и вообще в работе с кадрами. Большая работа 
сейчас проводится, как вам известно из средств массовой 
информации по внедрению электронных систем по 
разработке законодательства в части совершенствования 
возможностей взаимодействия между работниками и 
работодателями, используя эти электронные системы. В 
настоящее время мы прорабатываем вопрос о внедрении 
таких систем, которые позволят учитывать трудовой стаж 
в электронном виде. То есть замена трудовой книжки, 
которая в настоящее время является основным 
документом о трудовом стаже и трудовой деятельности. 
Прорабатывается вопрос о том, чтобы эти сведения о 
трудовом стаже учитывались в электронном виде. 

Диана Николаевна 
КОНЬКОВА 

Начальник отдела 

трудовых отношений 

Минтруда России 
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Параллельно прорабатываются вопросы заключения 
трудового договора в электронном виде и ведение 
электронного кадрового документооборота. Однако, мы 
понимаем, что для компаний, которые имеют развитые IT-
технологии, которые оказывают услуги в этой сфере, для 
них это выгодные проекты и не представляет трудностей 
внедрение данных нововведений.  

Вместе с тем, в работе над этими изменениями 
Минтруд учитывает не только те вопросы, которые несут 
положительный эффект, но и те проблемы, которые могут 
возникнуть при этом. И, в целях обеспечения защиты 
информации, хранения персональных данных, обмена 
данными, эти вопросы прорабатываем стараясь 
исключить возможное увеличение затрат работодателя 
при внедрении новых технологий. А также исключить 
критики при взаимодействии с контрольно-надзорными 
органами и инстанциями, а также при возникновении 
индивидуальных трудовых споров. Наша задача – 
снизить эти риски. В связи с этим, сроки внедрения 
данных инноваций определены 2019-2020 годы.  

Работа над совершенствованием трудового 
законодательства происходит постоянно. Работники 
отделов кадров предприятий следят за этими 
изменениями. В настоящее время по национальному 
проекту повышения производительности труда и 
приоритетному проекту – реформа контрольно-надзорной 
деятельности рассматриваем предложения 
работодателей, в которых предлагается снизить 
дополнительные издержки, которые как работодатель 
считает, повышают нагрузку на сотрудников отделов 
кадров. В этой связи нами готовятся законопроекты, 
которые в дальнейшем будут размещены для 
общественного обсуждения, пока они находятся в стадии 
проработки. Но мы ко всем этим изменениям подходим с 
участием сторон социального партнерства, 
обязательного обсуждения, в соответствии с 
законодательством, всех изменений в области 
социально-трудовых изменений, на российской 
двухсторонней комиссии. Только по достижении 
соглашения со стороны представителей работников, 
профсоюзов и со стороны работодателей, мы продвигаем 
проект. 

Относительно правового применения хотелось бы 
остановиться на двух постановлениях Конституционного 
Суда, в которых Конституционный Суд в части оплаты 
труда (ст. 133 ТК) о регионах крайнего Севера и других 
регионов. О том, что в состав расчета минимальной 
оплаты труда не включаются «северные» коэффициенты, 
а выплачивается свыше этого размера. Постановление 
было принято 7 декабря 2017 года №  38. В 2018 году, 
совсем недавно, также было принято Конституционным 
Судом постановление по жалобе граждан, которые 
работают в сфере Министерства обороны. В нем 

Конституционный Суд постановил, что оплата труда, 
которая производится работникам за работу в выходные 
и праздничные дни, помимо часовой ставки, ставки 
дневной, включаются все компенсационные и 
стимулирующие выплаты. В этой связи, нужно сказать, 
что Минтруд изменения в ст. 153 вносить не собирается. 
Но я порекомендовала бы работодателям принять ряд 
локальных актов для уточнения и определения вопросов, 
которые прописаны в трудовом законодательстве для 
того, чтобы избежать ошибок и недоплат работникам. 

Еще хотелось бы сказать, что в части 
совершенствования пенсионной реформы были приняты 
изменения в ТК, предусматривающие прохождение 
диспансеризации работниками за счет средств 
работодателя, предоставление с этой целью 
дополнительного нерабочего дня, оплачиваемого 
работодателем. Сама диспансеризация проводится за 
счет средств медицинского страхования. Работникам, 
относящимся к предпенсионному возрасту (за 5 лет до 
выхода на пенсию) предоставляются два дня ежегодно, 
остальным работникам предоставляется один день раз в 
3 года (ст. 185.1). Этот закон вступает в силу с 1 января 
2019 года и является обязательным к исполнению. 
Вопросы по применению этой статьи уже приходят в 
Минтруд, касательно определения предпенсионного 
возраста для льготных категорий, у которых 
предпенсионный возраст наступает раньше.  

Хотелось бы по данному направлению предоставить 
слово представителю Минтруда России референту 
Департамента пенсионного обеспечения, он пояснит где 
можно ознакомиться с информацией по возникающим 
вопросам. 

Принят закон, который устанавливает уголовную 
ответственность в части дискриминации лиц-работников 
предпенсионного возраста при приеме на работы (отказ в 
приеме из-за возраста, а также увольнение по этой же 
причине). Эти вопросы нашли отражение в уголовном 
кодексе и при проверках Федеральной службой по труду и 
занятости на эти вопросы будет обращаться внимание, 
отдельный контроль выполнение законодательства в 
части лиц предпенсионного возраста. 

Никакие вопросы, связанные с совершенствованием 
технологий и развитием кадрового потенциала, не дадут 
тех результатов, которые намечены у организации, если 
работники вовремя не получают заработанную плату. К 
сожалению, на предприятиях оборонного комплекса 
имеется задолженность по заработанной плате и по 
состоянию на 13 ноября 2018 года она составляет 
1 439 332 000 рублей по 10 тыс. работников в 58 
организациях, из них 25 организаций, подведомственных 
Минпромторгу России, 17 организаций 
подведомственных Минобороны РФ. Данный момент 
может повлиять на выполнение основных задач 
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организаций, в которых имеются задолженности. 
Проводимые меры контрольно-надзорного характера 
помогают решить данные проблемы, но основная задача 

при принятии превентивных мер. В этом плане мы 
надеемся на вашу поддержку.  
◊

 
 
 
 

 
(продолжение доклада представителей Минтруда России) 

Добрый день, уважаемые 
коллеги! 

Я хочу дополнить доклад 
моей коллеги в части вопроса, 
связанного с сохранением 
кадрового потенциала в части его 
переобучения и повышения 
квалификации. 

С увеличением пенсионного 
возраста всё острее встает вопрос 
сохранения кадрового потенциала 
именно работников 
предпенсионного возраста. 
Потому, что, как вы понимаете, это 
работники, которые имеют очень 
высокую квалификацию, но тем не 
менее ряд ограничений, которые с 

возрастом наступают, и ряд ограничений, которые с 
развитием технологий и новых требований 
работодателей к работникам, могут сыграть некоторую 
нехорошую шутку с данной категорией работников. В этих 
условиях в национальном проекте Демография в разделе 
«Разработка и реализация программ системной 
поддержки повышения качества жизни граждан старшего 
поколения» Министерством труда и социальной защиты 
Российской Федерации подготовлена подпрограмма по 
обучению граждан предпенсионного возраста. К этой 
категории относятся: граждане за 5 лет до наступления 
возраста, дающего право на страховую пенсию по 
старости, в том числе, назначаемую досрочно из числа 
работников организаций и ищущих работу граждан, 
которые обратились в службу занятости. Предполагается, 

что в рамках этой программы данная категория граждан 
сможет пройти профессиональное переобучение или 
повысить свою квалификацию, в соответствии с 
требованиями работодателей. 

Первая часть – это работники организаций, которые 
имеют занятость и которым нужно сохранить занятость. 
Вторая часть – это граждане, которые на момент начала 
этой программы не работают, они ищут работу, но не 
являются безработными. Хочу сказать, что за год 
предполагается обучить порядка 75 тыс. таких граждан. 
Средняя стоимость обучения, курса – порядка 53 тысяч. 
Срок обучения – 3 месяца. При этом главное, граждане, 
которые являются незанятыми, будут получать стипендии 
в размере минимальной оплаты труда, установленной в 
соответствующем субъекте Российской Федерации.  

Данная программа будет в основном реализована за 
счет средств из федерального бюджета. На эти цели 
предполагается выделить более 5,2 млрд. руб. (2019-
2020 гг.)  Субъекты РФ тоже «внесут свою лепту» в 
соответствии с правилами, установленными Минфином. 
Софинансирование будет составлять порядка 95% - 
федеральные средства, 5 % - средства субъектов 
Российской Федерации. 

Хочу отметить, что в настоящий момент данная 
программа не принята. В рамках национального проекта 
Демография находится на стадии согласования, и как 
только данный проект будет принят, заработает и эта 
программа.   

Спасибо! 
 
◊ 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ирина 
Владиславовна 
ГРИВИНА 

Заместитель директора 

Департамента 

занятости населения 

Минтруда России 
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РАЗВИТИЕ ВО ВЗАИМОДЕЙСТВИИ С ПРОМЫШЛЕННОСТЬЮ НА ФЕДЕРАЛЬНОМ И 
РЕГИОНАЛЬНОМ УРОВНЯХ ПОДГОТОВКИ СПЕЦИАЛИСТОВ СО СРЕДНИМ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНЫМ ОБРАЗОВАНИЕМ И РАБОЧИХ КАДРОВ (тезисы) 

 
Подготовка кадров СПО. 
Во исполнение протокола 

заседания Военно-
промышленной комиссии 
Российской Федерации от 19 
декабря 2012 г. № 13 
Минпросвещения России 
ежегодно проводится Мониторинг 
подготовки специалистов с СПО в 
сфере обороны, оборонного 
производства, безопасности, 
ядерной энергетики и рабочих 
кадров для организаций ОПК в 
Российской Федерации. 

Мониторинг проводится по 
программам среднего 

профессионального образования, включенным в 
перечень специальностей среднего профессионального 
образования, по которым осуществляется подготовка 
кадров для организаций оборонно-промышленного 
комплекса, утвержденный по согласованию с 
Минпромторгом России, Государственной корпорацией по 
космической деятельности «Роскосмос» и 
Государственной корпорацией по атомной энергии 
«Росатом» приказом Минобрнауки России от 24 июня 
2015 г. № 619. 

По данным мониторинга в 2017/18 учебном году 
образовательными организациями, осуществляющими 
подготовку кадров в интересах организаций ОПК, 
реализуются 67 основных профессиональным 
образовательных программ 
по специальностям СПО. 

Подготовку кадров СПО для организаций ОПК ведут 
1666 колледжей и техникумов (из которых 1553 находятся 
в подчинении субъектов Российской Федерации) и 187 
вузов (в том числе 112 вузов находятся в подчинении 
Министерства науки и высшего образования Российской 
Федерации). 

Общий контингент обучающихся по 
образовательным программам СПО, реализуемых в 
интересах организаций ОПК в 2017/18 учебном году 
составил 
730,8 тыс. человек (в том числе за счет средств  

 
федерального бюджета – 99,2 тыс. человек, за счет 

региональных бюджетов – 476,7 тыс. человек). 

Наибольшее число студентов обучалось по 
программам СПО (человек): 

23.02.03 - Техническое обслуживание 
и ремонт автомобильного транспорта 

115496 

08.02.01 - Строительство и 
эксплуатация зданий и сооружений 

75175 

09.02.03 - Программирование в 
компьютерных системах 

53163 

13.02.11 - Техническая эксплуатация 
и обслуживание электрического и 
электромеханического оборудования 
(по отраслям) 

46497 

15.02.08 - Технология 
машиностроения 

44934 

09.02.04 - Информационные системы 
(по отраслям) 

29485 

15.02.01 - Монтаж и техническая 
эксплуатация промышленного 
оборудования (по отраслям) 

27371 

09.02.01 - Компьютерные системы и 
комплексы 

24446 

09.02.05 - Прикладная информатика 
(по отраслям) 

23419 

22.02.06 - Сварочное производство 21635 

 
Прием на программы СПО, реализуемые в 

интересах организаций ОПК, в 2017/18 учебном году 
составил 197,0 тыс. человек (в том числе за счет средств 
федерального бюджета – 26,8 тыс. человек, за счет 
региональных бюджетов – 122,7 тыс. человек). 

Наибольший прием отмечен на программы СПО 
(человек): 

23.02.03 - Техническое обслуживание 
и ремонт автомобильного транспорта 

27289 

08.02.01 - Строительство и 
эксплуатация зданий и сооружений 

20403 

09.02.03 - Программирование в 
компьютерных системах 

14793 

13.02.11 - Техническая эксплуатация 
и обслуживание электрического и 
электромеханического оборудования 
(по отраслям) 

12609 

15.02.08 - Технология 
машиностроения 

11506 

09.02.04 - Информационные системы 
(по отраслям) 

8058 

Алексей Николаевич 
ЛЕВЧЕНКО 

Заместитель директора 
Департамента 
государственной 
политики в сфере 
профессионального 
образования и 
опережающей подготовки 
кадров Министерства 
просвещения Российской 
Федерации 
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09.02.01 - Компьютерные системы и 
комплексы 

6907 

15.02.01 - Монтаж и техническая 
эксплуатация промышленного 
оборудования (по отраслям) 

6739 

09.02.05 - Прикладная информатика 
(по отраслям) 

6327 

22.02.06 - Сварочное производство 6317 

 
Общий выпуск студентов, обучавшихся по 

программам СПО в интересах организаций ОПК составил 
140,1 тыс. человек (в том числе за счет средств 
федерального бюджета – 21,2 тыс. человек, за счет 
региональных бюджетов –  
94,2 тыс. человек). 

Наибольший выпуск отмечен по программам СПО 
(человек): 

23.02.03 - Техническое 
обслуживание и ремонт 
автомобильного транспорта 

24539 

08.02.01 - Строительство и 
эксплуатация зданий и сооружений 

14652 

09.02.03 - Программирование в 
компьютерных системах 

9523 

13.02.11 - Техническая 
эксплуатация и обслуживание 
электрического и 
электромеханического 
оборудования (по отраслям) 

9388 

15.02.08 - Технология 
машиностроения 

7510 

09.02.04 - Информационные 
системы (по отраслям) 

5715 

15.02.01 - Монтаж и техническая 
эксплуатация промышленного 
оборудования (по отраслям) 

5644 

09.02.01 - Компьютерные системы и 
комплексы 

5011 

09.02.05 - Прикладная информатика 
(по отраслям) 

4522 

15.02.07 - Автоматизация 
технологических процессов и 
производств (по отраслям) 

3611 

 
Конкурс по специальностям СПО, реализуемым в 

интересах организаций ОПК, в целом по Российской 
Федерации составил 2,09 человек на одно место (подано 
на бюджетные места 312,2 тыс. заявлений, принято на 
бюджетные места 149,6 тыс. человек). 

Наибольший конкурс отмечен на программы СПО 
(число заявлений на одно место): 

12.02.05 - Оптические и оптико-
электронные приборы и системы 

5,9 

21.02.07 - Аэрофотогеодезия 5,0 

27.02.01 - Метрология 4,7 

10.02.02 - Информационная 
безопасность телекоммуникационных 
систем 

4,1 

24.02.02 - Производство авиационных 
двигателей 

3,9 

21.02.01 - Разработка и эксплуатация 
нефтяных и газовых месторождений 

3,9 

21.02.02 - Бурение нефтяных и газовых 
скважин 

3,8 

21.02.08 - Прикладная геодезия 3,4 

11.02.10 - Радиосвязь, радиовещание и 
телевидение 

3,2 

18.02.09 - Переработка нефти и газа 3,2 

 
По данным образовательных организаций, 

осуществляющих подготовку кадров СПО, в 2017/18 
учебном году по договорам о целевом обучении на 
программах СПО в колледжах и вузах обучалось 1 420 
человек (в том числе за счет средств федерального 
бюджета – 1 311 человек), из них в рамках задания 
государственного плана подготовки кадров с СПО для 
организаций ОПК 993 человека. 

По данным образовательных организаций, 
осуществляющих подготовку кадров СПО, общее 
количество базовых кафедр и иных структурных 
подразделений, обеспечивающих практическую 
подготовку студентов, на базе организаций ОПК 
составило около 220 единиц (из которых 171 в колледжах 
и техникумах). Общий контингент студентов СПО, 
проходящих подготовку  
с использованием указанных структурных подразделений 
в 2017/18 учебном году составил около 27,6 тыс. человек 
(из которых 21,9 тыс. человек в колледжах и техникумах). 

В соответствии с государственным планом 
подготовки кадров со средним профессиональным и 
высшим образованием для организаций оборонно-
промышленного комплекса на 2016-2020 годы, 
утвержденным постановлением Правительства 
Российской Федерации от 5 марта 2015 г. № 192, 
Министерством образования и науки Российской 
Федерации установлено задание на 2017/18 учебный год 
на подготовку специалистов по программам СПО в 
интересах организаций ОПК в количестве 1 121 человек 
(для Минпромторга России – 956 человек, для 
Государственной корпорации по космической 
деятельности «Роскосмос» – 153 человека и для 
Государственной корпорации по атомной энергии 
«Росатом» – 12 человек) в 54 образовательных 
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организациях высшего образования, подведомственных 
Минобрнауки России. 

На 2018/19 учебный год установлено задание на 
подготовку специалистов по программам СПО в 
интересах ОПК в количестве 647 человек (для 
Минпромторга России – 597 человек, для 
Государственной корпорации по космической 
деятельности «Роскосмос» – 44 человека и для 

Государственной корпорациипо атомной энергии 

«Росатом» – 5 человек) в 47 образовательных 
организациях высшего образования, подведомственных 
Министерству науки и высшего образования Российской 
Федерации. 

 
◊

 
 

 
СИСТЕМА РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ГОСКОРПОРАЦИИ. НОВЫЕ РЕШЕНИЯ 
 
 

Здравствуйте, коллеги! 
В рамках продолжения темы 

про молодых специалистов, 
поддержания талантливых 
специалистов я хотела бы 
рассказать о том, как мы работаем 
с будущими нашими 

технологическими лидерами. 
Мы в 2015 году утвердили 

стратегию, которая чуть опередила 
поручение Президента Российской 
Федерации по диверсификации. 
Перед Ростех в 2015 году 
появилась очень сложная задача по 
наращиванию гражданской выручки 
к 2025 году при увеличении 

масштаба роста самого Ростех почти в 6 раз. Эта сложная 
задача требует новых принципиальных компетенций, 
которые исторически не формировали в среде ОПК.  

С появлением Академии Ростеха, которая начала у 
нас работу год назад мы смогли выработать достаточно 
уникальную для ОПК методологию работы с этой задачей 
по выявлению технологических лидеров и включению их 
в совместную проектную командную деятельность. 
Программа называется «Вектор» и сейчас я коротко 
расскажу о ней, думаю, что этот опыт может быть вам 
интересен и полезен или как вариант, который можете 
использовать у себя, или, что может быть более 
правильно, можете подключиться к нашей платформе, 
потому, что она уже работает. Стать частью этой 
инициативы, которую уже поддерживает Минпромторг 
России и успешно пилотируется в Ростех. 

Как уже было сказано, Вектор – это программа по 
выявлению будущих технологических наших лидеров, 
которые будут способны участвовать в наших новых 
гражданско-ориентированных высокотехнологичных 
продуктов.  

Все знают, что ждет от нас Президент Российской 
Федерации и стратегия Ростеха ставит перед нами цели 
и определяет более короткие горизонты для достижения 
результата. Поэтому создание такого кадрового актива 
для нас не только какая-то мечта или инновационная 
идея, это наша необходимость и реальный, практичный 
ответ на достаточно сложную задачу.  

Мы пошли особенным уникальным путем. Мы с 
одной стороны выбрали форму конкурса, а с другой 
стороны, по ходу выбора и отбора людей мы стараемся 
почти всех участников охватить обучением. Просто объем 
этого обучения разный. Всего у нас в этом году 4 тыс. 
заявок. Из них на первом этапе отсеялось 2300 
участников. Первые 1700 участников получили доступ к 
платформе онлайн обучения, которая позволяет 
дистанционном режиме, не надо приезжать к нам в 
Москву, можно, находясь у себя недалеко от работы, в 
удобное время получить доступ к этому обучению. 
Первые 1700 человек прошли обучение уже, и после 
второго этапа, сейчас как раз начинается, еще 500-600 
участников получат доступ к более углубленному 
обучению. 

В чем «плюс» такого формата для Ростех и для 
предприятий ОПК – мы движемся современным ритмом, 
пытаемся создавать региональные центры обучения, не 
возим преподавателей между городами, мы даем 
возможность людям определенный объем критически 
важной для них информации и навыков через 
дистанционный формат. Этот формат – научное 
направление образования, мы взяли лучшие практики, с 
которыми работают в мире и в России уже не один 
десяток лет. Много компаний в мире озадачились, как им 
обучить людей, которые находятся в удаленных уголках 
разных регионов и нашей задачей было просто 
адаптировать это под то направление, которое важно для 
формирования и развития наших технологических 
лидеров. 

Коротко, сложено два блока. Первый – базовый 
уровень, обязательный минимум, недостаточный для 

Анна Николаевна 
ШАРИПОВА 

Директор по 
организационному 
развитию 
Госкорпорации 
«Ростех» 
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реальной работы с гражданскими проектами, но очень 
важный. Это доступ к языку, терминологии, которые 
полезны в любом рабочем процессе. Даже если 
прошедшие первый уровень никогда больше не вернутся 
к прямому конкретному проекту с гражданской выручкой, 
они все равно в своей работе, будучи современными, 
понимать, когда им говорят о каких-либо вещах, таких как 
«оценка рынка», «продуктовая ниша», отличать продукт 
от изделия. Базовые представления о продукте, 
клиентоориентированность, конкурентноспособность 
продуктов. Программа «Вектор» в первой своей части 
точно универсальная и ее необходимо повторять из года 
в год в течение нескольких лет пока мы не охватим какую-
то критическую массу людей в ОПК. 

Вторая часть, на мой взгляд, тоже не менее 
обязательная, но она требует более глубокого 
погружения, больших способностей воспринять 
материал. Поэтому происходит отсев.  Более глубокие 
знания о маркетинге, о привлечении финансирования, как 
оценить инвестиционную привлекательность проекта, как 
работать с партнерами. По итогам нескольких циклов 
можно будет говорить в ОПК на одном с внешним миром 
языке. Привлекать финансирование, привлекать 
партнеров и выстраивать конкурентноспособные 
предложения на рынках.  

Элемент конкурса дает соответственный тонус, 
возможность отобрать наиболее готовых на этом этапе. 
Люди могут в следующем году вернуться в конкурс.  

Основная задача охватить через этот 
двухступенчатый отсев людей для обучения.    
Специалистов Ростеха для выполнения задач по 

диверсификации недостаточно. Поэтому двигаемся в 
таком ключе.  

Стать участником программы можете и вы в марте 
2019 года.  

По компетенциям – важный вопрос. Когда 
разрабатываются стратегии, когда страна ставит перед 
нами такие задачи, мы зачастую склонны оценивать наши 
производственные и финансовые возможности. И если 
мы не находим эти возможности, и потенциально 
понимаем, где мы можем добрать средства, достроить 
предприятие или купить станки, мы как-то успокаиваемся 
и думаем, что дальше дело за малым. Всегда нужно 
обращать внимание на вопрос: а кто это будет делать? 
Готовы ли люди к выполнению? Вопрос компетенций — 
это не софистика. До тех пор, пока не появятся люди, 
которые понимают, как организовать работу, даже с 
достаточным количеством ресурсов и обладающих 
соответствующими компетенциями, верить в исполнение 
стратегии — это как заклинания. 

В Ростехе начинаем внедрять с разных сторон в 
людях культуру оценки способностей и потенциала и 
формирования профильных компетенций под разные 
задачи. 

На площадке ВПК сейчас в межотраслевом формате 
обсуждаем с коллегами необходимость правильного 
формулирования профиля для руководителей ОПК, 
которые ставят потом эти задачи. 

Всем удачи и успехов в выполнении поставленных 
задач! 

Спасибо за внимание!

 
 

◊
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РАЗВИТИЕ НАЦИОНАЛЬНОЙ СИСТЕМЫ КВАЛИФИКАЦИЙ В УСЛОВИЯХ ФОРМИРОВАНИЯ 
ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКИ 
 
 

Добрый день, уважаемые 
коллеги! 

Хочу от всего Национального 
агентства развития квалификаций 
поприветствовать такое важное 
мероприятие, которое сегодня 
проходит и будет проходить 
завтра, потому, что вопросы, 
связанные с развитием кадрового 
потенциала страны, хорошо, что 
эти вопросы обсуждаются не 
сегментарно, а комплексно.  

Завтра мы будем участвовать 
с коллегами в отдельном 
мероприятии, связанном с 

мониторингом рынка труда, приглашаем всех, кто 
заинтересован в поиске определения кадровых 
стратегий, связанных с поиском нового и выбраковкой в 
хорошем смысле, старого на это мероприятие. 

Мы сейчас находимся в ситуации, когда перед 
страной стоит достаточно много вызовов. Перед ОПК 
стоят задачи, связанные с импортозамещением, это 
внешние вызовы. Также у нас  есть внутренние вызовы, 
которые связаны с тем, что нам нужно постоянно 
обновлять кадровый потенциал страны. А мы не всегда 
успеваем за тем, что и как нам нужно сделать.  

У нас есть отдельные исследования, РСПП, 
например, проводит такой мониторинг среди 
предприятий, входящих в его состав.  

Большие работодатели говорят, что почти 60 % 
предприятий испытывает потребность в 
квалифицированных работниках «белых воротничках», и 
«синих воротничках». Важная цифра – всего 17 % 
трудоспособного населения находится в ситуации 
постоянного обновления своей квалификации, своих 
профессиональных компетенций. Очень важно, что 
именно этим вопросам посвящено мероприятие. Важно 
наметить те пути, по которым Вы будете обновлять 
кадровый потенциал ОПК. 

Цель мониторинга: изучение потребности 
работодателей в квалификациях и профессиональном 
образовании работников, определение ретроспективных 
и новых  профессий, специальностей, отслеживание 
изменений их контролируемых параметров и трендов 
развития. 

Задачи мониторинга: 
1. Тестирование утвержденных квалификации / 

проектов квалификаций на: узнаваемость, 

востребованность, новизну/ устаревание, а также поиск 
новых квалификаций.  

2. Оценка качества существующих и 
разрабатываемых квалификаций. Разработка 
рекомендаций по доработке существующих 
квалификаций. 

3. Поиск оптимальных образовательных траекторий 
(формальных, неформальных, информальных) для 
существующих, обсуждаемых и прогнозируемых 
квалификаций. Выявление образовательных дефицитов 
в описанных квалификациях. 

4. Повышение узнаваемости национальной системы 
квалификаций и ее компонентов, в первую очередь, 
независимой оценки квалификаций, у различных групп 
пользователей. 

5. Предъявление системе образования и обучения 
требований к содержанию подготовки в системе 
непрерывного образования. 

Создано 34 совета по национальным 
квалификациям, в том числе, советы по 
профессиональным квалификациям машиностроения, 
ракетно-космической техники, судостроения, в области 
связи и телекоммуникаций, IT-cферы. То есть 
предприятия и организации ОПК, которые находятся в 
драйвере российской экономики, объединяются на 
площадке Национальной системы квалификаций и имеют 
возможность сверить часы друг с другом по развитию 
кадрового потенциала. Не все предприятия одинаковым 
образом включены в работу советов. Надеюсь, что 
деятельность в следующем периоде будет понятна и 
прозрачна для всех работодателей, которые входят в 
систему ОПК.  

Обратите внимание на следующие цифры. С 1 
января 2017 года после того, как вошел в практику закон 
независимой оценки квалификаций, прошли независимую 
оценку более 22 тыс. человек, среди них работники, 
принадлежащие ОПК.  

У нас есть ряд проектов, которые запущены в этом 
году на площадке НАРК совместно с работодателями, 
которые объединены в советы по профессиональным 
квалификациям и входят в периметр ОПК. По оценке со 
стороны работодателей, 62 % выпускников с СПО  
подтвердили соответствие профессиональным 
стандартам уровня своей подготовки. Для нас и для 
системы образования это является очень важным 
сигналом того, что нужно достраивать и систему 
образования, и работодателям доносить свои требования 
до системы образования более активно.  

Юлия Валерьевна 
СМИРНОВА  
 
Первый заместитель 
генерального 
директора 
Национального 
агентства развития 
квалификаций 
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Более 200 профессиональных стандартов 
утверждены для ОПК. Не по всем проводится 
независимая оценка квалификации. Но тем не менее у 
всех должен быть внятный KPI, внятная дорожная карта 
внедрения независимой оценки квалификаций в своих 
отраслях, где эти профессиональные стандарты 
существуют и поддерживаются советами по 
профессиональным квалификациям. 

Очень важным для нас проектом является отработка 
инструментария мониторинга рынка труда. 7 декабря в 
рамках 4 Всероссийского форума национальной системы 
квалификаций мы будем подробно рассматривать 
вопросы мониторинга, системы прогнозирования, в том 
числе мониторинга, который проводится вместе с 
советами по профессиональным квалификациям в 
рамках отработки единого инструментария. 
Модерировать эту сессию будет Любовь Юрьевна 
Ельцова, заместитель Министра труда. Тех, кто 
зарегистрировался на этом форуме, приглашаю 
поучаствовать в этой дискуссии. В рамках этой работы мы 
можем понять, какие квалификации понятны и признаны 
уже работодателем, какие квалификации нуждаются в 
разъяснении, какие квалификации зарождаются, а на 

следующих волнах мы увидим, квалификации, которые 
угасают и таким образом, мы можем комбинировать 
квалификации для того, чтобы давать возможность 
быстро реагировать на потребности работодателей. При 
чем не только в основных образовательных программах, 
но и в программах повышения квалификации и если будет 
нужно - профессиональной переподготовки. Это нужно и 
для адаптации людей предпенсионного возраста к той 
трудовой деятельности, которую ожидает государство. 

Важный вопрос – обновление перечней 
специальностей СПО и мы вместе с коллегами по 
профессиональным квалификациям в том числе ОПК 
принимаем участие в работе, которую проводит 
Минпросвещения России. Надеемся, что в ближайшее 
время эта работа перейдет на более высокий уровень.  

Вопросы цифровизации, цифровых вызовов активно 
рассматриваются на площадки Национального совета по 
квалификациям при Президенте РФ и мы будем очень 
благодарны за предложения по включению новых 
направлений.  

Спасибо за внимание! 
 
◊

 

 
 
ГАРМОНИЗАЦИЯ ТРЕБОВАНИЙ РАБОТОДАТЕЛЕЙ К МОЛОДЫМ СПЕЦИАЛИСТАМ И КАЧЕСТВА 
ПОДГОТОВКИ ВЫПУСКНИКОВ СИСТЕМОЙ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ. УЧЕТ 
ЦИФРОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ ПРИ РАЗРАБОТКЕ И АКТУАЛИЗАЦИИ ПРОФСТАНДАРТОВ
 

Добрый день, уважаемые 
коллеги! Большое спасибо за 
возможность выступить. 
     Помимо должности, которую я 
занимаю в Союзе 
машиностроителей, я также еще 
являюсь заместителем 
председателя   Совета 
профессиональных квалификаций 
машиностроения, о чем здесь 
неоднократно упоминалось. 
 Правительством Российской 
Федерации в 2017 году была 
утверждена программа «Цифровая 

экономика Российской Федерации», определяющая цели 
и задачи развития на период до 2024 года. Данная 
программа предполагает создание кадров для цифровой 
экономики, формирование исследовательских 
компетенций и технологических заделов. 
 Одним из элементов, способствующих развитию 
цифровой экономики, является система независимой 
оценки квалификаций, то есть процедура подтверждения 
соответствия квалификации соискателя положению 

профессиональных стандартов или квалификационных 
требований. Однако, несмотря на то, что это хорошая 
возможность взаимодействия работодателя с учебными 
заведениями, позволяющая учреждениям участвовать в 
модернизации образовательных программ, учесть 
современные требования к уровню, качеству 
образования, становление ее идет еще недостаточно 
активно.  
 В текущем году в Свердловской области прошел 
эксперимент по применению независимой оценки 
квалификации государственной итоговой аттестации. 
Были выбраны квалификации станочник широкого 
профиля 2 и 3 разряда и техника-оператора по 
аддитивным технологиям 4 уровня квалификации. 
Результаты показали, что квалификацию смогли 
подтвердить только 15% выпускников. То, что Юлия 
Валерьевна показала цифру 62 % - это по всем отраслям. 
А в машиностроении здесь сложнее. Большинство из тех, 
кто не прошел экзамен, не справились с его 
теоретической частью, для которой не нужен 
практический опыт работы. Такие результаты 
соответствуют опросам ВЦИОМ – около 50 % 
работодателей не устраивают теоретические знания 
выпускников вузов и ссузов. Около 90 % - недовольны 

Артём Иванович 
АЖГИРЕВИЧ 

Первый заместитель 
исполнительного 
директора Союза 
машиностроителей 
России 
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уровнем практических знаний. Из этого можно сделать 
вывод, что, то чему учат образовательные организации и 
тем, что требуют работодатели, существует большая 
разница.  
 Принимая во внимание тот факт, что многие 
сегодняшние школьники будут работать на должностях, 
которые еще не придуманы, жалко, что образовательные 
организации не опережают потребности работодателей. К 
сожалению, пока учебные заведения сильно отстают от 
требований работодателей. Это связано не только с 
качеством обучения, но и с тем, что зачастую 
преподаватели вузов имеют более низкую цифровую 
грамотность, чем их собственные студенты. То есть не 
могут рассказать о выходящих в свет научных работах, 
статьях, посвященных новейшим разработкам и 
технологиям. Для исправления ситуации требуется на 
постоянной основе организовать курсы повышения 
квалификации работников, а также нужно постоянно 
мониторить внесение изменений в содержание 
образовательных программ, так как их нужно 
актуализировать в соответствии с обновляющимися 
знаниями человечества, внедрять в них новые технологии 
донесения информации.  
 Для совершенствования качества образовательных 
программ подходит профессионально-общественная 
аккредитация, так как она позволяет дать независимую 
внешнюю оценку качества образования. 
 Согласно федерального закона «Об образовании» в 
Российской Федерации работодатели, их объединения, а 
также уполномоченные ими организации вправе 
проводить профессионально-общественную 
аккредитацию. Однако, в настоящее время, процедура ее 
применения до конца не урегулирована. Например, при 
проведении конкурса по определению контрольных цифр 
приема за счет бюджетных ассигнований федерального 
бюджета, утвержденном приказом Министерства 
образования и науки РФ №  340 от 1  апреля 2015 года, 
указано, что распределение КЦП осуществляется на 
основании показателей, среди которых числится наличие 
профессионально-общественной аккредитации 
образовательных программ по соответствующим 
профессиям и специальностям, срок действия которых 
истекает не ранее завершения учебного года, на который 
устанавливаются контрольные цифры приема. При этом 
четкий механизм такого проведения отсутствует. 
Сложность заключается в том, что согласно порядку КЦП 
распределяются или по соответствующим направлениям, 
или по укрупненным группам. При чем чаще выбирается 
второй вариант, а аккредитацию проходят конкретные 
программы.  
 Еще одной темой для обсуждения является 
совмещение государственной аккредитации с 
профессионально-общественной аккредитацией 

основных профессиональных образовательных 
программ. При государственной аккредитации проводится 
проверка образовательных программ на соответствие 
федеральным государственным стандартам, в том числе, 
и на соответствие универсальным 
общепрофессиональным и общепрофессиональным 
компетенциям. Профессионально-общественная 
аккредитация также предполагает проверку 
профессиональных компетенций, которые должны 
соответствовать профессиональным стандартам. Для 
того, чтобы говорить о совмещении двух процедур, 
следует сначала разработать градацию организаций, 
проводящих профессионально-общественную 
аккредитацию. Существует множество методик 
проведения профессионально-общественной 
аккредитации. Одни ориентированы на международные 
стандарты, другие на сопоставлении образовательных 
программ с требованиями в ФГОС. Также существуют 
организации, которые проводят профессионально-
общественную аккредитацию ориентируясь 
исключительно на анкетирование студентов и 
выпускников об удовлетворенности образовательными 
программами.  
 Было бы целесообразным разделить организации по 
методике проведения профессионально-общественной 
аккредитации и закрепить законодательно, что 
профессионально-общественную аккредитацию на 
соответствие профстандартам будет проводить только 
организации, составляющие Совет по 
профессиональным квалификациям. 
 Профессионально-общественная аккредитация 
является хорошей возможностью оценки программ 
дополнительного профессионального образования, так 
как такие программы не проходят государственную 
аккредитацию. Учитывая, что большинство программ 
дополнительного профессионального образования могут 
быть соотнесены только с одним профессиональным 
стандартом, профессионально-общественная 
аккредитация может быть прямым показателем их 
качества.  
 Однако, за качеством образовательных стандартов 
также необходимо следить. Сегодня в реестре 
профессиональных стандартов числится, как сказал 
предыдущий оратор, 1211 стандартов. Многие из них еще 
разработаны в соответствии с промышленным этапом, 
называемым Индустрия 3.0 чьим характерным признаком 
является производительность труда, замещение 
традиционных централизованных моделей бизнеса 
распределенными структурами, их спонтанным 
взаимодействии. Сегодня мы начинаем говорить об 
Индустрии 4.0, а именно об усилении интеграции 
киберфизических систем в заводские процессы. 
Соответственно при разработке новых 
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профессиональных стандартов необходимо учитывать и 
отслеживать все эти нововведения. 
 Союз машиностроителей России совместно с 
ассоциацией Лига содействия   оборонным предприятиям 
с 2013 года разработали 112 профессиональных 
стандартов, а также 42 стандарта были уже 
активизированы. Макет профессионального стандарта, 
на наш взгляд, вполне удовлетворяет потребностям учета 
цифровой компетенции. 
 Согласно проекту методических рекомендаций по 
разработке и актуализации профессиональных 
стандартов, разрабатываемом сейчас Минтрудом России, 
в позиции «необходимые умения и необходимые знания», 
то есть умения и знания, обеспечивающие выполнение 
всех трудовых действий, должно быть учтено применение 
современных цифровых технологий при выполнении 
трудовых действий. Основанием для актуализации в 
профстандарт является изменение в технологиях 
производственных и бизнес процессах. В связи с этим, в 

настоящее время, проводим проверку уже утвержденных 
профстандартов, закрепленных за Советом по 
профессиональным квалификациям в машиностроении 
на наличие в них необходимых цифровых технологий при 
отсутствии профстандарты будут предложены к 
актуализации.  
 В конце хотел бы сказать, что цифровая экономика – 
неотъемлемая часть нашей жизни. От уровня ее развития 
зависит национальная безопасность страны и 
конкурентоспособность отечественных предприятий. При 
этом никакой промышленной эволюции не будет без 
высококвалифицированных кадров, так как сегодня, 
чтобы быть успешным и востребованным на рынке труда 
нужно учиться всё больше, а наша задача состоит в 
создании условий для получения востребованного 
образования. 

Спасибо за внимание! 
◊ 

 

 
КАДРОВЫЕ ПРИОРИТЕТЫ ГОСКОРПОРАЦИИ «РОСАТОМ» 2018-2020 
 

Добрый день, уважаемые 
коллеги! 

Во-первых, хочу от лица 
Госкорпорации поблагодарить за 
возможность поучаствовать и 
выступить на данном совещании.  

Постараюсь быть кратким, 
учитывая регламент. Поэтому 
вопросы, которые будут 
возникать, можно задавать в 
рабочем порядке через коллег 
Федерального кадрового центра 
ОПК, либо обратиться к нам 
напрямую. 

Тема моего выступления – 
это Кадровые приоритеты 
Госкорпорации «Росатом». 

Немного расскажу с чего мы 
начинали, какова история. Еще в 2015 году были 
сформированы первые кадровые приоритеты у нас в 
Госкорпорации. Они были сформулированы в следующем 
виде: люди есть – люди могут! Этот приоритет был 
направлен на развитие лидеров и компетенций на всех 
уровнях. Люди знают – люди мотивированы! Этот 
приоритет связан с мотивацией для решения бизнес 
задач. Люди вовлечены – люди разделяют ценности! 
Приоритет связан с формированием культуры 
результата. Также мы занимались, конечно же, развитием 
эффективности HR-функции.  

За три года была сделана большая работа. Сегодня 
кадровые приоритеты сформулированы, как быстро 
развивать компетенции, готовить лидеров на всех 
уровнях, научиться работать в новых условиях. 
Остановлюсь на этом несколько подробнее. 

Как уже сегодня говорилось, Росатом уделяет 
большое внимание заслуженным работникам, но и не 
меньше внимание мы уделяем работе с нашими 
молодыми специалистами. Сегодня рост среднего балла 
молодых специалистов отрасли вырос с 4,2 до 4,41. Рост 
доли выпускников с «красным» дипломом на работу в 
отрасли составляет около 31 %. Одновременно с этим, в 
Госкорпорации сегодня действует многоуровневая 
система управленческого кадрового резерва, 
направленная на развитие кадрового потенциала 
руководящих работников. Она имеет 4 уровня. Это 
начальный уровень – таланты, средний уровень – 
капитал, есть два уровня для руководителей старшего и 
высшего звена. Около половины назначений на 
руководящие должности Госкорпорации происходят из 
управленческого кадрового резерва. Могу привести 
пример, по списку последних назначений генеральным 
директором одного из горнодобывающих предприятий 
стал молодой человек в возрасте 29 лет.  

Не первый год в Госкорпорации работает наша 
техническая академия, наша корпоративная академия. Из 
числа обученных в корпоративной академии сегодня 
составляет порядка 85 тыс. человек. Идет кратное 
увеличение обучения в электронном формате. По этой 
форме обучились порядка 28 тыс. человек. Получил 

Андрей Александрович 
СОЛОДАЕВ 

Заместитель директора 
Дирекции – начальник 
Управления по работе с 
персоналом и 
организационному 
развитию ЯОК Дирекции 
по ЯОК Госкорпорации 
«Росатом» 
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развитие и увеличен штат преподавателей. На 
сегодняшний день их более 300 человек.  

На протяжении нескольких лет мы занимаемся 
развитием компетенций своего персонала, также, через 
участие в движении WorldSkills. Ежегодно у нас проходят 
внутренние отраслевые чемпионаты. Чемпионаты 
начинаются как с самого предприятия, потом они 
проходят на девизиональном уровне, заканчиваются 
чемпионатом отраслевым на котором уже формируется 
сборная, которая в дальнейшем участвует в чемпионате 
WorldSkills Hi-Tech на всероссийском уровне.  

Из достижений – последние 4 года Госкорпорация 
«Росатом» является победителем в индивидуальном 
зачете на WorldSkills Hi-Tech. 

В то же время, хочу отметить, что подготовка 
лидеров на всех уровнях на всех уровнях не может идти 
без мотивационной составляющей.  

Ежегодно в Росатоме проводится опрос по фактору 
заработной платы. Сегодня уровень по применению 
эффективности мотивации у нас составляет 5,8 пунктов 
из 6 возможных. Большое значение в этом вопросе 
уделяется коммуникациям, разъяснениям, в том числе, 
все это позволяет удерживать уровень вовлеченности по 
фактору заработной платы на уровне 55 %. Также в 
Госкорпорации проходит проекты, направленные на 
нематериальную мотивацию. Один из таких – 
корпоративная премия «Человек года». Корпоративная 
премия имеет также многоступенчатость. Начинается с 
подразделений на каждом предприятии, проходит 
девизиональный отбор, финальная премия на уровне 
Госкорпорации. За три года финалистами премии стала 1 
тыс. человек. 

Все эти вышеперечисленные направления, в том 
числе, направлены на формирование культуры 
результата, без которого невозможно учиться и работать 
в новых условиях.  

Еще в 2015 году наши резервисты на вопрос: «Что 
такое единая команда?», отвечали, что это некие бурлаки, 
которые тянут корабль «Росатом», причем они его тянут 
почему-то через землю, а не по воде. В 2017 году 
отношение резервистов о культуре результата, на этот 

вопрос о единой команде – изображение победителей, 
которые сделали невозможное. Один из факторов 
изменения понимания, сознания – это, конечно, то, что 
уделяется большое внимание разговорам с нашими 
людьми и развитию культуры открытости.  

Еще немного хотел бы остановиться на вопросе 
повышения HR-функции. 

Охват единой системы кадрового учета расчета 
зарплаты сегодня это 145 тыс. человек. В настоящее 
время в ЯОК идет пилотный проект по тиражированию 
типовой системы по управлению персоналом. Это 
типовая система полностью импортонезависимая, 
отечественного производства. В ближайшие два года 
порядка 96 тыс. человек будут полностью погружены в 
HR-пространство, что, соответственно, позволит вести 
более качественную работу. Одновременно с этим 
ведутся работы по созданию у нас личного кабинета 
сотрудника, через который будет вестись табельный учет 
сотрудников, оформление командировок и, 
соответственно, запрос кадровых документов.  

Росатом сегодня готов переходить от базовой 
автоматизации к цифровизации и уход от бумажного 
документооборота. С 2018 года наши представители 
участвуют в рабочей группе совместно с Минтруда по 
пилотированию проекта безбумажного документооборота 
по кадровому учету.  

Также полным ходом идет разработка мобильных 
приложений для обучения сотрудников. Сегодня наш 
центр обслуживания обрабатывает порядка 145 тыс. 
человек. Также есть единая система кадрового 
потенциала: «Обучение, карьера, найм» захватывает те 
же 145 тыс. человек. 

В заключение, еще раз, хочу вернуться к кадровым 
приоритетам Госкорпорации на 2018-2020 гг. о тех 
основных направлениях нашей работы, которая на 
сегодня является приоритетной. Это быстро развивать 
компетенции, готовить лидеров на всех уровнях и 
научиться работать в новых условиях. 

У меня всё.  
Спасибо за внимание! 
◊ 
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ОТРАСЛЕВАЯ СИСТЕМА ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ КВАЛИФИКАЦИЙ (тезисы) 
 
 

Коллеги, сначала коротко 
расскажу, почему эту систему 
начали разрабатывать.  

Три основные составляющие 
бизнеса: качество, себестоимость и 
сроки. Проблемы, которые были 
выявлены у, тогда еще новой 
команды, в 2014 году, это снижение 
качества продукции за счет 
разрыва между требованиями со 
стороны работодателей и 
компетенциями, которые работники 
приобретали в системе 
профессионального образования. 
Естественно, это увеличивало 
затраты у работодателя на 
профессиональную переподготовку 
и увеличивало сроки производства 
за счет доводки профессиональных 
квалификаций.  Было принято 
решение о разработке и внедрению 

системы профессиональных квалификаций.  
Что она сейчас из себя представляет? Естественно, 

она коррелирует с национальной системой 
профессиональных квалификаций и основные правила 
мы взяли оттуда. Мы разработали отраслевую рамку 
квалификаций в которую после опроса всех наших 
предприятий мы внесли 77 видов деятельности. Это не 
сквозные, не общие. Потому что есть СоюзМаш, с 
которым мы сотрудничаем, на базе СоюзМаша у нас есть 
Совет по профквалификациям, именно наш отраслевой 
вид деятельности.  

О реализации государственной политики в области 
профессиональных квалификаций. 

Среди основных проблем в ракетно-космической 
отрасли: 

- снижение качества продукции за счет разрыва 
между требованиями со стороны работодателей и 
компетенциями, которые работники приобретают в 
системе профессионального образования; 

- увеличение затрат работодателя на 
профессиональную переподготовку; 

- Увеличение сроков производства за счет 
«доводки» профессиональных квалификаций сотрудника 
до требуемого уровня. 

Решение: Разработка и внедрение системы 
профессиональных квалификаций. 

Отраслевая система профессиональных 
квалификаций в ракетно-космической отрасли 
направлена на работу по двум направлениям:  

- повышение качества профессиональных 
квалификаций внутри отрасли; 

- повышение качества профессиональной 
подготовки молодежи, приходящей в отрасль. 

Госкорпорация «Роскосмос» – активный участник 
системных изменений рынка труда и профессионального 
образования для ракетно-космической отрасли. 

Совет по профессиональным квалификациям в 
ракетной технике и космической деятельности - площадка 
для обсуждения инструментов в области развития 
профессиональных квалификаций. 

Для решения задач по повышению качества 
профквалификаций и профподготовки разрабатываются 
профессиональные стандарты, в которые заложены 
требования работодателей РКО. На сегодняшний день 
утверждено 54 профессиональных стандарта (ПС) из 77 
отраслевых профессий, обозначенных в отраслевой 
рамке квалификаций, еще 6 профстандартов 
разработаны и выносятся на рассмотрение 
Национального совета при Президенте Российской 
Федерации по профессиональным квалификациям. 

Основные направления применения 
профессиональных стандартов: 

- при проведении независимой оценки 
квалификации; 

- при проведении профессионально-общественной 
аккредитации образовательных программ; 

- при проведении экспертизы ФГОСов, основных и 
дополнительных профессиональных образовательных 
программ; 

- при формировании единой системы справочной 
информации о профессиях и специальностях. 

Независимая оценка квалификаций. 
Правовая база: 
- Федеральный Закон от 03.07.2016 «О независимой 

оценке квалификации» № 238-ФЗ; 
- Постановление Правительства РФ «Об 

утверждении правил проведения Центром оценки 
квалификаций независимой оценки квалификации в 
форме профессионального экзамена»; 

- Приказы Минтруда России, регламентирующие 
деятельность в области независимой оценки 
квалификации; 

- Нормативные и методологические документы 
НСПК, НАРК и СПК РТ и КД в области независимой оценки 
квалификации. 

Основные цели: 

Ольга Эдуардовна 
ФОМИНА 

Заместитель директора 
Департамента  
развития персонала – 
начальник отдела 
профессиональных 
квалификаций и 
взаимодействия с 
образовательными 
учреждениями 
Госкорпорации 
«Роскосмос» 
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- Управление рисками, связанными с 
неквалифицированными действиями персонала; 

- Совершенствование системы управления 
персоналом. Независимая оценка квалификации – 
эффективный инструмент. Результаты оценки – основа 
планирования обучения и стимулирования персонала, 
формирования кадрового резерва; 

- Профессионализм. Внедрение системы оценки 
квалификации обеспечивает повышение 
профессионального уровня работников. 

Дальнейшие шаги 
Проведение в организациях РКО и образовательных 

организациях работ  
по внедрению системы отраслевых профессиональных 
квалификаций: 

- Разработка и актуализация профессиональных 
стандартов в организациях РКО; 

-Актуализация отраслевой рамки квалификаций; 
- Аккредитация Центров оценки квалификаций, 

оценка работников организаций РКО и выпускников 
профильных образовательных организаций; 

- Обучение работников кадровых служб применению 
профессиональных стандартов в организациях РКП; 

- Активное участие в профессионально-
общественной аккредитации образовательных программ 
с целью повышения качества выпускников  
в соответствии с требованиями профессиональных 
стандартов и рынка труда. 

Спасибо! 
◊ 

 
 
ОПЫТ РЕАЛИЗАЦИИ КОРПОРАТИВНЫХ ПРОГРАММ РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА. 
НЕПРЕРЫВНАЯ СИСТЕМА ПОДГОТОВКИ ШКОЛЬНИКОВ – СТУДЕНТОВ – МОЛОДЫХ 
СПЕЦИАЛИСТОВ (НА ПРИМЕРЕ ПРОЕКТА ПО ЦИФРОВОЙ ТРАНСФОРМАЦИИ)  
 
 

Добрый день! 
В выступлении я хочу 

представить практику 
Объединённой 

авиастроительной корпорации в 
области непрерывной 
подготовки кадров от 
школьников до действующих 

специалистов на примере реализации проекта по 
цифровой трансформации. 

В корпорации выстроена система непрерывной 
подготовки, которая охватывает разные категории 
обучающихся: школьники, студенты, молодые 
специалисты, кадровый резерв и т.д. – и включает в себя 
как регулярные образовательные программы и проекты, 
так и мероприятия, организуемые под конкретные задачи. 
В числе основных проектов системы – программа 
«Авиация будущего» (направленная на работу по 
формированию контингента целевиков), целевая 
подготовка кадров, ежегодный конкурс инженерных и 
конструкторских разработок для студентов и молодых 
специалистов, формирование и развитие 
управленческого кадрового резерва (включая 
перспективную молодежь) и другие. 

В 2018 году мы сделали акцент на подготовку кадров 
под задачи цифровой трансформации.  

Основой программы подготовки стала 
образовательная программа по цифровой 
трансформации, куда были зачислены ответственные за 
проекты цифровизации, а также участники кадрового 
резерва (в том числе молодые специалисты). Целью 

программы было не только формирование единого 
понятийного поля для участников процесса 
цифровизации, но и разработка и реализация опорных 
проектов, без которых невозможен полноценный переход 
на цифровые технологии.   

Программа включала лекции профессоров 
российских и иностранных учебных заведений, встречи с 
российскими практиками как из промышленности, так и 
других отраслей, стажировку в Германию и, конечно, 
работу над проектами. Реализация проектов 
продолжается и после окончания программы, есть уже 
первые результаты. 

По итогам программы для основных ответственных 
и кадрового резерва, обучение продолжается на 
прикладном уровне в части освоения профильного 
программного обеспечения и обсуждения отдельных 
прикладных задач совместно с профильными высшими 
учебными заведениями.  

В целях подготовки кадров и вовлечения в работу по 
цифровой трансформации молодых специалистов и 
студентов тема реализации проектов цифровизации 
стала основной в рамках конкурса инженерных и 
конструкторских разработок. Конкурс проводится 
ежегодно по направлениям перспективных разработок в 
авиастроении. В 2018 году рамочной темой стал 
«инновационный самолет: применение цифровых 
практик». Первый этап конкурса проводится на 
краудсорсинговой платформе, что позволяет объединить 
участников из разных городов. На конкурс было подано 
более 2000 заявок. Экспертами конкурса выступили 
сотрудники корпорации, в том числе из числа участников 
образовательной программы по цифровой 

Елена Викторовна 
МИТИНА 

Директор Департамента 

по подготовке 

персонала ПАО «ОАК» 
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трансформации.  Ряд проектов уже реализуется или 
рассматривается для реализации на наших 
предприятиях. 

Третьим направлением работы стали 
образовательные проекты для школьников. В ПАО «ОАК» 
действует программа «Авиация будущего», одной из 
приоритетных задач которой является формирование 
контингента целевиков из числа талантливых 
школьников. Программа включает в себя профильные 
смены для школьников в образовательных центрах 
«Кванториум», «Артек», «Океан», «Сириус», подготовку 
целевых студентов в профильных учреждениях СПО и 
вузах. В основе мероприятий по работе с детьми и 
молодежью лежат приоритетные задачи и направления 
работы корпорации: применение цифровых технологий, 
разработки по направлениям, входящим в программу 
инновационного развития корпорации, применение 
ключевых управленческих технологий.  

В 2018 году ПАО «ОАК» реализованы 
образовательные программы для школьников по 
следующим направлениям: системы управления, умная 
фабрика, умное изделие, новые материалы - на основе 
программ, прошедших в детских образовательных 
центрах Артек (г. Гурзуф, Крым), Океан (г. Владивосток), 
Сириус (г. Сочи), а также в детских технопарках Москвы.  

Итоги программы 2018 года были представлены в 
рамках Гидроавиасалона-2018 ПАО «ОАК». 

 Системы управления: были представлены 
спроектированные, разработанные и 
запрограммированные участниками квадрокоптеры. При 

программировании решались задачи обнаружения 
пожара по датчику, отрабатывались навигация без 
использования спутниковых систем позиционирования и 
автономное взаимодействие.  

Умная фабрика: участок производства, элементы 
которого (ноутбук, 3Д-принтер, манипулятор) объединены 
в одно цифровое поле, используя технологии 
дополненной реальности для упрощения и повышения 
качества процесса сборки.  

Умное изделие: цифровая модель и цифровой 
двойник с системой управления и электроснабжения. 
Реализована модель деградации свойств аккумулятора 
(предиктивная аналитика): при эксплуатации оценивались 
сроки планового ремонта и замены аккумулятора.  

Новые материалы: представлены результаты 
испытаний композиционных материалов (в ходе 
программы участники изготовили образцы с разными 
типами укладки и волокна, а также произвели испытания 
материалов и сравнение характеристик с алюминием). 
Кроме того, представлена модель самолета, 
спроектированная и произведённая школьниками из 
полимерного-композиционного материала.  

Экспертами в программах для школьников 
выступали участников проекта цифровой трансформации 
(и участники соответствующей образовательной 
программы). Проведение программ было реализовано 
совместно с профильными учебными заведениями. 

Спасибо! 
◊ 

 
 

ОСОБЕННОСТИ ПОДГОТОВКИ КАДРОВ ДЛЯ ЦИФРОВИЗАЦИИ ОПК 
 

  
Добрый день, коллеги! 
В своем выступлении хотелось 

бы отметить особенности при 
подготовке кадров в области 

суперкомпьютерного 
моделирования.  

Что такое суперкомпьютерное 
моделирование? Это инструмент 
создания высокотехнологичных 
изделий, в первую очередь для 
ОПК, которые обеспечивают 
исследования физических 
процессов, виртуальное 
проектирование, моделирование 
всех технологических систем и 
процессов на всех этапах 
жизненного цикла, а также 

позволяет сокращать сроки и стоимость разработки. 
Например, по западным образцам срок изготовления 
авиационного двигателя сокращается с 15 лет до 4-5 лет. 
Если резюмировать это все вместе, то получится 
инструмент для создания тех самых цифровых двойников 
высокотехнологичной продукции.  

Отслеживая данные мирового рейтинга 
распределения суперкомпьютерных систем в мире, 
обратите внимание на следующий факт, отражающий 
ситуацию, где мы в вопросе применения 
суперкомпьютерных технологий. 

Пять ключевых стран – лидеров этих технологий 
распределяются следующим образом: Америка 533 
петафлоп, 438 – Китай, Япония – 110, Германия – 60, 
Великобритания – 60. Хочу отметить, что 5 петафлоп, 
которые указаны в нашей стране, это всего три системы, 
в основном – МГУ и Росгидромет.  

Людмила 

Дмитриевна 

ЖЕМУРАНОВА 

Директор Центра 

информационных и 

суперкомпьютерных 

технологий 

ФГУП  «ЦИАМ 

им.  П.И.  Баранова» 
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Ситуация в стране, в промышленности и в сегменте 
образования немного лучше, чем данные из этого 
рейтинга, но примерно в три раза. Около 17 петафлоп.  

Если посмотреть как за последние 10 лет в мире 
развивались эти технологии, то видно, что где-то первые 
пять лет начиная с 2008 года у нас еще была возможность 
быть примерно рядом с лидерами. Сейчас каждый год нас 
отодвигает все дальше и дальше.  

Применение суперкомпьютерных технологий в 
России сдерживается следующими проблемами: 
практически во всех высокотехнологичных предприятиях 
руководство не понимает где и как применять эти самые 
суперкомпьютерные технологии для создания объекта. 

Существенные потребности финансов тратятся в 
основном, на применение и изучение этих технологий, 
требуется очень много денег, для того, чтобы оплачивать 
высокопроизводительные вычисления. Также 
отсутствуют стандарты, стандарты создания применения 
этих технологий в жизненном цикле создания изделия. 
Отсутствуют образовательные профессиональные 
стандарты. Существует также киберугроза и, конечно же, 
самое основное, это кадровый дефицит.  

В результате мы имеем крайне низкий уровень 
применения этих технологий. Если вернуться к цифрам, 
из 17 петафлоп, которые имеются в нашей стране, только 
13 из них используется в промышленности, в том числе в 
ОПК.  

Следующая проблема – это критическая 
зависимость от зарубежных разработок. Вот, если вы 
обратили внимание на график, что второй по применению 
суперкомпьютерных технологий, лидер, это Китай. 
Начиная с 2016 года, они полностью перешли на свою 
разработку китайских процессоров. У нас сейчас 100 % 
зависимость от аппаратной части и 96 % от программного 
обеспечения.  

Теперь стоит задача, как учить кадры этому новому 
управлению. Три вопроса: чему учить? На чем учить? Как 
учить?  

Чему учить? Специалист, который занимается 
суперкомпьютерным моделированием, это не IT-
специалист. Это математик, который должен знать 
прикладную математику. Это системный программист, это 
человек, который должен разбираться в архитектурах 
различных суперкомпьютерных систем. И, конечно, этот 
человек должен знать предметную область.  

Есть две категории специалистов. Одна категория – 
это научные сотрудники, они должны знать все базовые 
вещи, но акцент у работника по суперкомпьютерному 
моделированию это предметная область, это наука. 
Расчетчики – те, которые выполняют инженерные 
расчеты, они больше специализируются в другой области 
– прикладной математике, системах программирования.  

На чем учить? Специалист, чтобы освоить это 
направление должен иметь доступ к 
высокопроизводительным вычислительным ресурсам, 
должен иметь набор, в зависимости от специфики 
отрасли, прикладного программного обеспечения. 
Конечно же, база знаний накопленного опыта научных 
школ в предметной области это преддверие «Как 
делать?».  

В 2008 году было решено, что на базе 70 
университетов страны реализуется Национальный проект 
Суперкомпьютерное образование и создаются научно-
образовательный центры суперкомпьютерных 
технологий. Обучать планировалось в вузах по всех 
стране, их количество увеличивается сейчас в этом 
консорциуме, на предприятиях будут партнерами этого 
суперкомпьютерного консорциума и в научно-
образовательных центрах.  

Но что получилось на сегодняшний день. В 
основном, приходят люди, которые владеют прикладной 
математикой и вычислительными технологиями, но не 
совсем владеют предметной областью.  

В эффективном применении суперкомпьютерных 
технологий необходимо, чтобы при постановке задач 
заказчик определял какие базовые компоненты этих 
самых технологий будут использоваться, то есть какие 
суперкомпьютерные системы, какое прикладное 
программное обеспечение, а снизу исполнители должны 
обеспечивать эффективные решения. Что происходит? 
Представители заказчика в основном, не понимают где и 
как, на каком этапе лучше и эффективнее применить их. 
Специалисты, которые все-таки вырастают и 
разбираются в данной области получаются 
невостребованными и, чаще всего, из промышленности 
уходят в другие смежные отрасли. 

Поручения Президента Российской Федерации, 
постановления Правительства, включая последнее 
Постановление Правительства Российской Федерации 
«О цифровизации и переходе изготовления 
высокотехнологичных изделий с применением только 
цифровых технологий», определяют требования к 
виртуальному проектированию и суперкомпьютерному 
моделированию на предприятиях ОПК до 2023 года. 

Минпромторгом России подготовлены правила по 
постановлению 707  «О возврате субсидий, связанных с 
высокопроизводительными вычислениями и 
суперкомпьютерными технологиями». Когда мы стали 
работать в этом проекте, а проект у нас был такой: 
создание отечественного прикладного программного 
обеспечения для отечественных суперкомпьютеров, то 
получилось, что мы неожиданно нашли новый формат 
технологии обучения через проект. Метод проекта. 
Условие этого постановления – должен быть обязательно 
действующих проект гособоронзаказа, во главе которого 
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стоит генеральный конструктор и конкретное изделие. 
Поэтому на вопрос чему учить? мы сразу находим ответ – 
учить конкретным задачам в конкретной области. В 
рамках этого постановления возмещаются затраты на 
вычислительные ресурсы и прикладное обеспечение. 
Учиться приходится сразу в команде, передавая опыт от 
тех руководителей среди исполнителей, которые 
занимались разработкой научных школ и специалистов 
уже овладевших суперкомпьютерными технологиями. 

Когда мы набрали студентов, получилось, что все 
учатся друг от друга. Мы здесь сохраняем кадры. В этом 
обучении мы задействуем и представителей заказчика 
(при приеме работ погружаются в совместную 
разработку). Тестируют разработку вместе с нами. Таким 
образом, появляется сотрудники понимающие и умеющие 
уже на стороне предприятий разработчиков. 

Спасибо! 
◊ 

 
 

 

 
 
 

ФОРМИРОВАНИЕ У ИНЖЕНЕРНЫХ КАДРОВ КЛЮЧЕВЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ, ТРЕБУЕМЫХ ДЛЯ 
ДИВЕРСИФИКАЦИИ ПРОИЗВОДСТВА (тезисы) 
 
 
       Добрый день, коллеги! 
       В рамках реализации задач по 
наращиванию темпов выручки и 
диверсификации бизнеса в 
гражданские рынки, привлечение 
персонала и развитие кадрового 
потенциала выходит на первый план, 
требует пристального и 
всестороннего внимания. В 
частности, происходящие перемены 
в промышленности индустрии 4.0 
предъявляют высокие требования к 
компетенции специалистов 
инженерных специальностей. 
   Взаимодействие работодателей и 
сотрудников в организации уже давно 
строится на партнерских 
отношениях. К сожалению, далеко не 

все предприятия отрасли к этому готовы на сегодняшний 
день. 
       Основной принцип HR-политики холдинга «Швабе» - 
привлечение и развитие профессионалов, способных 
самостоятельно решать нетривиальные задачи, работая 
на самом современном оборудовании. Наша цель - 
реализация талантов наших сотрудников с помощью 
новейших технологий на благо компании. 
       Кадровая политика и стратегия управления 
человеческими ресурсами, прежде всего, должны 
отвечать стратегическим целям Холдинга и отрасли в 
целом. На текущий момент в качестве ключевых 
принципов управления персоналом мы видим: четкое  
 
 
 

 
распределение задач и функционала между 
подразделениями и сотрудниками с использованием 
методов и технологий функционального анализа и 
проектного управления, формализация ключевых бизнес-
процессов; эффективное целеполагание и вовлечение 
сотрудников в достижение поставленных целей, ну и, 
конечно, постоянное развитие. 
       Эффективность реализации HR-программы зависит 
от двух взаимосвязанных параллельных процессов: 
продуктивное выстраивание партнерских отношений с 
персоналом по системе обратной связи на каждом этапе 
взаимодействия; постоянный всесторонний анализ 
компетенций сотрудников. 
        Целевая подготовка для кадрового обеспечения 
инновационной экономики требует совершенствования 
образовательного процесса и развития инновационной 
образовательной среды на основе глубокой интеграции 
образования с научно- исследовательской, 
инновационно-предпринимательской деятельностью и 
дальнейшего развития компетентностного образования. 
Один из форматов формирования компетенций у 
инженерных кадров - участие в национальных и 
международных профессиональных конкурсах, таких как, 
WorldSkills. 
       Корпоративная культура - залог успеха компании и 
ключевой аспект в работе с сотрудниками 
(перспективный, существующий и ушедший персонал) и 
HR брендом. Основная цель развития корпоративной 
культуры - создание единой общности сотрудников, 
способных и готовых работать в команде на общий 
результат. 

 
Спасибо! 
◊ 

 
 
 

Ольга Фёдоровна 
МАЛАШКИНА 

Заместитель 
генерального 
директора по 
управлению 
персоналом, 
правовым, 
корпоративным и 
организационным 
вопросам  
АО «Швабе» 
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ФОРМИРОВАНИЕ КАДРОВОГО РЕЗЕРВА АО «КОНЦЕРН ВКО «АЛМАЗ-АНТЕЙ» И РАБОТА С НИМ, 
КАК ФАКТОР УСПЕХА И РАЗВИТИЯ ПРЕДПРИЯТИЙ ОПК  
 

 Добрый день! 
Одна из важнейших задач, 

стоящих перед ОПК, связана с 
обеспечением оборонно – 
промышленных предприятий 

высокопрофессиональными 
кадрами. Дефицит трудовых 
ресурсов, во многом 
обусловленный в настоящее время 
такими факторами, как 
демографические ямы, которые 
наблюдались в России в 70-х и 90-х 
годах, естественным выбытием и 
старением персонала, а также 
спецификой структуры 

образования, которая в 90-е же характеризовалась 
выпуском специалистов в основном по направлениям 
юридического и экономического профиля, не дает 
возможности обеспечить актуальные потребности как 
промышленных, так и наукоемких производств. Рынок 
труда не представляет достаточного количества 
специалистов требуемой профессиональной 
квалификации. Таким образом, поиск сотрудников на 
многие ключевые критически значимые для предприятий 
ОПК должностные позиции сопряжен с объективными 
трудностями.    

Кроме того, в настоящее время наблюдается 
недостаток кадров управленческого звена, причем не 
только высшего, но и среднего. Изменения, 
происходящие в современном обществе, подчеркивают 
особую потребность в управленцах нового поколения. И 
оборонно–промышленный комплекс здесь не стал 
исключением. Задачи, стоящие перед предприятиями 
ОПК в направлении диверсификации производства, 
требуют привлечения руководителей нового формата, 
которые будут способны не только модернизировать 
основные фонды, но и внедрять передовые 
технологические и организационные решения, повышать 
производительность труда и реализовывать 
прогрессивные управленческие решения. Вместе с тем, 
основной вид производства не должен уходить на задний 
план, а значит, руководителю нужны специфические для 
ОПК компетенции и экспертиза. 

Рынок труда в настоящее время не предоставляет 
таких руководителей, а значит стоит задача – вырастить 
своих.  

Предприятия ОПК, как правило, всегда имели 
кадровый резерв. Однако отсутствие достаточного пула 

высокопрофессиональных управленцев свидетельствует 
о необходимости пересмотра путей и способов 
формирования кадрового резерва и работы с ним.  

Кадровый резерв АО «Концерн ВКО «Алмаз – Антей» 
— это пример системного подхода по внедрению 
современных технологий, построенный с опорой на 
существующие, накопленные за годы работы, знания 
специфики работы оборонно– промышленных 
предприятий, и всесторонний анализ предшествующего 
опыта формирования резерва - как собственного, так и 
других холдингов и предприятий, в том числе и ОПК. 

Краеугольным камнем формирования кадрового 
резерва Концерна стал ценностный подход. Именно 
благодаря ему сформированные модели компетенций 
помогают выделить высокопотенциальных сотрудников, 
которые становятся кандидатами в кадровый резерв, а 
нестандартный подход к источникам кандидатов при 
формировании кадрового резерва позволяет находить 
наиболее ценные кадры.  

Концерн формирует резерв в разных иерархических 
плоскостях: глобально выделено два вида резерва – 
централизованно управляемый кадровый резерв и 
кадровый резерв каждого предприятия.   

Вместе с тем внутри каждого из этих видов резерва 
существуют как резервы на управленческие позиции, 
которые не ограничиваются только топовыми позициями, 
так и резервы на горизонтальные позиции - экспертные 
критически значимые позиции для Концерна в целом, и 
для каждого предприятия Концерна в частности.  

Отбор кандидатов в кадровый резерв строится на 
принципах максимальной эффективности, позволяющих 
не только оценить кандидата по требуемым 
компетенциям, но получить информацию о его 
мотивационной сфере и потенциальных возможностях в 
последующем обучении.   

Созданию системы оценки для целей формирования 
кадрового резерва предшествовала глубокая проработка 
не только моделей компетенций, но и выделение 
характеристик профессионально важных личностных и 
деловых качеств, необходимых для максимальной 
успешности в работе на целевых должностях.   

Сегодня Концерн использует для оценки следующие 
методы: 

• биографический анализ, позволяющий изучить 
профессиональный жизненный путь сотрудника, 
реконструировать особо значимые 
профессиональные и/или карьерные ситуации и 
прогнозировать (в совокупности с другими 

Екатерина 
Андреевна 
УСТИНОВА 

Заместитель 
директора 
Департамента 
кадровой политики 
АО «Концерн ВКО 
«Алмаз-Антей» 
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методами) последующую профессиональную 
успешность;  

• метод самооценки, позволяющий выявить 
приоритеты в профессиональной карьере 
сотрудника, а также его понимание собственных 
сильных и слабых сторон; 

• социально – психологическое тестирование, 
позволяющее оценить личностно – деловой 
потенциал сотрудников, их мотивационные 
стимулы и лояльность к организации; 

• ассесмент – центры, позволяющие оценить 
необходимые для целевых должностей навыки и 
модели рабочего поведения через ситуации и 
кейсы; 

• экспертные сессии, позволяющие оценить 
профессиональные знания, требуемые для 
целевых должностей.    

Таким образом, комплексный подход при 
формировании кадрового резерва позволяет 
максимизировать объективность оценочных процедур и 
снизить риск ошибки выбора.   

Однако наличие кадрового резерва, самого по себе, 
не является гарантией успешного замещения целевых 
должностей в будущем.  

Только целенаправленная и системная работа с 
резервистами принесет ожидаемые плоды при 
восполнении дефицита кадров.  

Помимо системы обучения резервистов, которая 
включает в себя разработку и реализацию 
индивидуальных планов и программ обучения, и развития 
сотрудников, входящих в кадровый резерв, и 
предусматривающая различные формы, и форматы 
обучения, как классические – лекции, семинары и 
тренинги, так и современные активные формы, такие как 
бизнес – симуляции и стажировки, обязательным для 
резервистов является участие в проектной деятельности. 
Причем, проект должен стать не просто теоретической 
работой, отражающей специфику целевой должности. 
Проект должен быть успешно реализован практически.   

Но главной особенностью кадрового резерва 
Концерна является то, что кадровый резерв работает не 
только для резервистов. Сотрудник, который не прошел в 
кадровый резерв по результатам отборочных 
мероприятий, имеет все шансы получить целевое 
назначение.  

«Кадровый резерв не только для резервистов!» - под 
эгидой этого девиза Концерн развивает всех сотрудников, 
которые участвовали в оценке, и отслеживает их 
профессиональную и карьерную судьбу, создавая сеть 
профессиональных управленцев и экспертов на местах, 
выращивая руководителей нового формата и нивелируя 
при этом риски демотивации для тех, кто не был зачислен 
в резерв. 

Спасибо!
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КАДРЫ ВСЕГДА В ЦЕНТРЕ! 
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МОНИТОРИНГ РЕАЛИЗАЦИИ ГОСУДАРСТВЕННОГО ПЛАНА ПОДГОТОВКИ КАДРОВ 
ОРГАНИЗАЦИЙ ОПК, ПОДВЕДОМСТВЕННЫХ МИНПРОМТОРГУ РОССИИ 
 
По результатам мониторинга 

реализации 
государственного плана 

подготовки кадров для организаций ОПК в 2018 году 
поступило 69,2 % от выделенных целевых мест в 
интересах 355 организаций ОПК. Выявлены основные 
причины непоступления целевиков, а также ряд факторов, 
оказавших влияние на итоги поступления. 
Анализ договоров о целевом приеме между вузом и 
организацией ОПК показал, что ряд вузов в инициативном 
порядке расширил обязательства заказчика целевого 
приема, среди которых основными являются: 
1. Обязательство по дополнительному финансированию. 
Так в 2018 году МФТИ включил в пункт обязательств 
заказчика целевого приема оплату за каждого целевика - 
100 тыс. руб. в год. Понадобилось вмешательство 
Минобрнауки России, чтобы этот пункт из обязательного 
стал рекомендательным. 
2. Обязательство по дополнительным образовательным 
услугам.  
Пример: Московский политехнический университет внес 
в договор уже подписанный с ФГУП «Федеральный центр 
двойных технологий «Союз» обязательства по оплате 
дополнительных образовательных услуг. Результат: 
организация потребовала расторгнуть измененный без 
согласования договор. Целевые места остались 
нереализованными.  
Похожая ситуация у МИФИ: в договор был внесен пункт, 
который обязал организацию - заказчика целевого приема 
обеспечить у целевика в процессе обучения в вузе знание 
английского языка не ниже intermediate. При отказе 
организации ОПК подписать договор с данными 
обязательствами срок подписания договора со стороны 
вуза затягивался из-за дополнительно введенных 
бюрократических процедур. Это не позволяло 
организации в срок до начала приема документов на 
целевой прием заключить договор с абитуриентами. В 
результате МИФИ подписал договор с ПАО «НПО 
«Алмаз» только 07 июля 2018 года и для ускорения 
процедуры подписания понадобилось вмешательство 
Федерального кадрового центра ОПК. 
3. Самый распространенный вариант – это обязательство 
со стороны организации – заказчика целевого приема 
обеспечить направление абитуриентов с баллами ЕГЭ не 
ниже дополнительно установленного вузом порогового 
значения.   
Анализ близких пороговых баллов в парах МАИ - Политех 
и МФТИ – ИТМО, и при этом вдвое отличающиеся 
проценты по выполнению Госплана: 63 - 30 и 53 - 20 

соответственно говорит о том, что выставление 
пороговой планки обязательно должно поддерживаться 
со стороны вуза результативной профориентационной 
работой совместно с работодателями по формированию 
пула целевых абитуриентов. 
Руководство вуза обосновывает введение данного 
ограничения, как стимул для улучшения качества 
целевого приема. И с этим можно согласиться. Но в то же 
время со стороны приемной комиссии ряда вузов 
отмечены случаи агитации абитуриентов с наиболее 
высокими баллами к поступлению на бюджет на общих 
основаниях. Так Федеральное казенное предприятие 
«Авангард» сообщило, что из-за подобных действий 
лишилось бакалавра и трех магистров по направлению 
«Химические технологии» в Казанском национальном 
исследовательском техническом университете 
им. А.Н. Туполева. 
Отдельного рассмотрения заслуживает двойной подход к 
минимальным пороговым значениям ЕГЭ при зачислении 
студентов на целевое обучение. 
Сведения по вступительным баллам студентов, 
зачисленных по целевому приему на очный специалитет 
по направлению «Самолето- и вертолетостроение» МАИ 
с баллами ЕГЭ от 138 до 170 взяты из приложения к 
приказу МАИ от 29.07.2018 № 286/ст «О зачислении 
студентов на первый курс МАИ». Приказ ссылается 
на постановление Правительства Российской Федерации 
от 05.03.2015 № 129 «О государственном плане 
подготовки кадров со средним профессиональным и 
высшим образованием для организаций оборонно-
промышленного комплекса на 2016 – 2020 годы», приказ 
Минобрнауки России от 26.05.2017 № 467 и на договора о 
целевом приеме, заключенные МАИ с предприятиями 
оборонно-промышленного комплекса, а также в целях 
обеспечения безопасности и обороноспособности 
Российской Федерации. 
При этом абитуриентам организаций ОПК, 
подведомственных Минпромторгу России и участвующих 
в Госплане, с результатами ЕГЭ ниже 190 баллов было 
отказано даже в приеме документов для участия в 
целевом конкурсе.  
В целом подобная практика негативно влияет 
на реализацию Госплана так как демонстрирует 
необоснованную разницу в требованиях к целевому 
поступлению абитуриентов в рамках одного вуза.  
Необходимо разработать порядок поступления 
абитуриентов в рамках приема на целевое обучение по 
единым правилам для всех образовательных 
организаций и заказчиков целевого обучения.  

Наталия Николаевна 
КОМАРОВА 

заместитель руководителя 
Федерального кадрового 
центра ОПК  
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Следующая часть – это мониторинг трудоустройства 
граждан в организации ОПК после окончания обучения в 
рамках задания государственного плана в 2018 году.  
На начало 2017/2018 учебного года на последнем курсе 
начали обучение 3 968 целевиков. Отчислены за 
неуспеваемость или разорвали договор до завершения 
обучения – 356 человек, в академический отпуск ушли 144 
студента. Таким образом, завершили обучение 3 468 
молодых специалистов.  
Анализ мониторинга трудоустройства целевиков 
показывает, что, чем выше уровень образования, тем 
выше процент трудоустройства. На первых двух уровнях 
значительное количество выпускников продолжает 
обучение на следующем уровне или призывается 
в вооруженные силы (ВС). Для СПО призыв в ВС составил 
24,3% от целевого выпуска. 
По данным организаций ОПК, участвовавших в опросе, в 
2018 году организациями было принято 4 917 молодых 
специалистов по всем специальностям и направлениям 
подготовки. Процент целевиков в их числе составил 

31,6%, что позволяет рассматривать подготовку кадров 
через целевое обучение в качестве эффективного 
инструмента планирования и привлечения молодых 
специалистов в организацию. 
Данные по прогнозу кадровой потребности организаций в 
специалистах с ВО и прогнозируемый выпуск целевых 
студентов указывают на то, что к 2022 году выпуск 
молодых специалистов, обучавшихся на целевых местах, 
достигнет 50% от общей потребности. Насколько 
сбудется этот прогноз, зависит от тех законодательных 
шагов, которые предпринимаются сейчас. 
С учетом важности реализации Госплана, как системного 
механизма подготовки и замещения кадров по наиболее 
востребованным специальностям, предлагаем 
Министерству науки и высшего образования Российской 
Федерации запустить механизм согласования и внесения 
в Порядок реализации государственного плана 
подготовки кадров изменений, соответствующих новому 
закону. 
◊

 
 

 

 
РЕАЛИЗАЦИЯ ГОСУДАРСТВЕННОГО ПЛАНА ПОДГОТОВКИ КАДРОВ В АТОМНОЙ ОТРАСЛИ, 
ПЕРСПЕКТИВНАЯ ПОТРЕБНОСТЬ 
 
Ядерный оружейный комплекс 
Госкорпорации «Росатом», 
являясь неотъемлемой 
составной частью оборонно-
промышленного комплекса 
Российской Федерации, 

занимает особое место в реализации мероприятий в 
сфере обороноспособности и безопасности страны. 
Решение ядерным оружейным комплексом 
Госкорпорации «Росатом» задач по повышению 
обороноспособности Российской Федерации требует 
развития значительного количества компетенций 
в области высоких технологий, часто уникальных 
компетенций. И мы понимаем, что в ближайшие несколько 
лет нам необходимо продолжить формирование 
управленческого и инженерно-технического корпуса, 
привлечение и развитие высокопотенциальной молодежи 
в отрасль, способной в предстоящие 5 – 10 лет решать 
задачи совершенно нового уровня сложности.  
В соответствии с Порядком реализации государственного 
плана подготовки кадров со средним профессиональным 
и высшим образованием для организаций оборонно-
промышленного комплекса (далее – ОПК) 
на 2016 – 2020 годы, Приказами Минобрнауки России от 
26.05.2017 № 467-дсп, от 26.05.2017  
№ 468-дсп и от 30.05.2017 № 479-дсп образовательным 
организациям были установлены задания 

государственного плана на подготовку специалистов по 
образовательным программам высшего и среднего 
профессионального образования на 2018/19 учебный год 
в интересах организаций атомной отрасли в объеме 558 
человек в 32 вузах по 65 направлениям подготовки 
(специальностям). 
Госкорпорация «Росатом» ежегодно (2 раза в год) 
проводит мониторинг и формирует ежегодную 
потребность атомной отрасли в молодых специалистах с 
высшим и средним профессиональным образованием на 
двенадцатилетний период в нескольких разрезах 
и направлениях (по типу и статусу (основной/филиал) 
образовательного учреждения, образовательному 
стандарту, уровню и направлениям подготовки 
выпускников, количеству требуемых выпускников 
образовательных учреждений по годам – план набора и 
прогноз потребности. Росатомом ежегодно, начиная с 
2012 года, проводится мониторинг выполнения 
государственного плана подготовки специалистов по 
образовательным программам высшего и среднего 
профессионального образования на основе 
представленных отраслевыми организациями отчётов. 
Ежегодная потребность в молодых специалистах атомной 
отрасли составляет не менее 700-800 человек, из них 45-
50 % по целевому набору в рамках госплана подготовки 
кадров для ОПК.  

Наталья Александровна 
РУДНЕВА 

советник Управления 
по работе с персоналом 
и организационному 
развитию Дирекции по ЯОК 
Госкорпорации «Росатом» 



Ежегодное совещание 

Сборник докладов четвертого совещания с руководителями 
кадровых служб предприятий ОПК 

 

www.fkc-opk.ru 
 

29 

В реализации государственного плана в текущем году 
приняли участие 28 организаций атомной отрасли, 
включенных в сводный реестр организаций оборонно-
промышленного комплекса. Заключены договоры о 
целевом обучении с 392 гражданами. На основании 
вступительных испытаний в отчетном году на обучение в 
вузы приняты 289 человек, что составило 74% от общего 
количества граждан, рекомендованных предприятиями к 
поступлению. 
С целью отбора наиболее талантливых и одаренных 
выпускников школ организациями атомной отрасли 
совместно с вузами-партнерами и региональными 
органами управления образованием проводился 
комплекс профориентационных мероприятий, 
направленных на популяризацию естественно-научного 
образования и высоких технологий: информационные 
компании о возможностях целевой подготовки, 
консультации старшеклассников и их родителей, 
предметные олимпиады, физико-математические школы, 
дни карьеры Госкорпорации «Росатом», встречи 
старшеклассников с ведущими научными работниками 
предприятий, лектории в музеях предприятий и пр. В 
частности, в отчетном году в г. Саров Нижегородской 
области ФГУП «Российский федеральный ядерный центр 
- Всероссийский научно-исследовательский институт 
экспериментальной физики» были организованы 
школьные Харитоновские чтения, в рамках которых 
прошла олимпиада «Будущие исследователи – будущее 
науки», реализован образовательный проект «Молодые 
таланты Сарова», позволивший подготовить одаренных 
детей к участию в олимпиадах вузов-партнеров, а также 
во Всероссийской олимпиаде школьников, проведен 
Форум для старшеклассников с участием вузов-
партнеров, посвященный ориентации учащихся 
к поступлению на физико-математические и инженерно-
технические специальности, реализован квест 
«Профессии Росатома» и другие мероприятия. 
Наиболее успешно работа по отбору и направлению 
граждан на целевое обучение была организована ФГУП 
«Российский федеральный ядерный центр - 
Всероссийский научно-исследовательский институт 
экспериментальной физики», АО «Государственный 
научный центр Российской Федерации Троицкий институт 
инновационных и термоядерных исследований», 
АО «Федеральный научно-производственный Центр 
«Производственное объединение «Старт» имени 
М.В. Проценко, ФГУП «Научно-исследовательский 
технологический институт имени А.П. Александрова», АО 
«Владимирское производственное объединение 
«Точмаш», АО «Федеральный центр науки и высоких 
технологий «Специальное научно-производственное 
объединение «Элерон», АО «Опытное Конструкторское 
Бюро Машиностроения имени И.И. Африкантова». 

Анализ показал, что за последние 5 лет наиболее 
востребованными специальностями и направлениями 
подготовки у поступающих являются «Конструкторско-
технологическое обеспечение машиностроительных 
производств», «Информатика и вычислительная 
техника», «Прикладная математика», «Ядерные физика и 
технологии», «Приборостроение», «Прикладная 
механика», «Электроника и автоматика физических 
установок», «Электроэнергетика и электротехника», 
«Химическая технология материалов современной 
энергетики».   
В 2018 году завершили обучение 240 студентов, 
проходивших целевое обучение по заказу организаций 
Госкорпорации «Росатом», из них трудоустроены в 
организации атомной отрасли в отчетном году 112 
специалистов. 
В отчетном году удалось добиться повышения 
качественного состава студентов, поступивших в вузы на 
условиях целевого приема по некоторым направлениям 
подготовки и специальностям. В частности, по сравнению 
с прошлым годом отмечен рост среднего балла ЕГЭ у 
поступивших в отчетном году на условиях целевого 
приема в Национальный исследовательский ядерный 
университет «МИФИ» на такие направления подготовки и 
специальности, как «Применение и эксплуатация 
автоматизированных систем специального назначения» 
на 4 балла, «Информационная безопасность» на 3,5 
балла, «Электроника и автоматика физических 
установок» на 1,6 балла, «Прикладная математика и 
информатика» на 1,6 балла. 
По итогам проведенной работы по реализации 
государственного плана в 2018 году необходимо отметить 
следующее. 

1. Не находит широкого применения у организаций 
атомной отрасли практика целевой подготовки 
кадров со средним профессиональным 
образованием. Предприятия предпочитают 
проводить отбор таких специалистов для 
последующего трудоустройства после 
завершения ими обучения в образовательных 
организациях. 

2. Не в полной мере работает механизм оказания 
мер социальной поддержки со стороны 
предприятий студентам, обучающимся на 
условиях целевого обучения. Меры этой 
поддержки не влекли серьёзной финансовой 
ответственности тех выпускников, которые 
отказались от взятых на себя обязательств по 
трудоустройству после завершения обучения.  

3. Вместе с тем, имели место прецеденты, когда 
абитуриенты, получив высокие баллы ЕГЭ, 
отказывались от ранее взятых на себя 
обязательств, связанных с целевым обучением, 
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в пользу поступления на общих основаниях, что 
не позволило предприятиям в полном объеме 
реализовать свои заявленные потребности в 
такой подготовке. 

С целью отбора наиболее талантливых и одаренных 
выпускников школ организациями атомной отрасли 
совместно с вузами-партнерами и региональными 
органами управления образованием проводился 
комплекс профориентационных мероприятий, 
направленных на популяризацию естественно-научного 
образования и высоких технологий: информационные 

компании о возможностях целевой подготовки, 
консультации старшеклассников и их родителей, 
предметные олимпиады, физико-математические школы, 
Дни карьеры Госкорпорации «Росатом», программа 
«Школьник Росатома: собери портфель пятерок», встречи 
старшеклассников с ведущими и молодыми научными 
работниками предприятий, лектории в музеях 
предприятий и пр. Ежегодно в рамках таких мероприятий 
участвует около 10 тыс. человек – школьников, 
абитуриентов и студентов.  
◊ 

 
 

 

 
41ПО ФЕДЕРАЛЬНОМУ ЗАКОНУ ОТ 3 АВГУСТА 2018 ГОДА № 337-ФЗ «О ВНЕСЕНИИ 
ИЗМЕНЕНИЙ В ОТДЕЛЬНЫЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬНЫЕ АКТЫ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ В 
ЧАСТИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ЦЕЛЕВОГО ОБУЧЕНИЯ» 
 
Общие положения 

Федеральный закон от 3 августа 2018 г. № 337-ФЗ 
«О внесении изменений в отдельные законодательные 
акты Российской Федерации в части совершенствования 
целевого обучения» (далее – Федеральный закон № 337-
ФЗ) направлен на повышение эффективности механиз-
мов целевого обучения.  
Федеральным законом № 337-ФЗ в целом сохранен 
действующий механизм целевого обучения, в него 
внесены отдельные изменения.  
Принципиальному изменению подвергся механизм 
целевого приема (согласно Федеральному закону № 337-
ФЗ как такового целевого приема нет, теперь существует 
целевое обучение и прием на целевое обучение). 
Статья 56 Федерального закона от 29 декабря 2012 г. № 
273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» в 
редакции Федерального закона № 337-ФЗ посвящена 
исключительно целевому обучению (раньше в ней были 
объединены вопросы целевого обучения и целевого 
приема). Для регулирования приема на целевое обучение 
введена новая статья 71.1. 
Как и прежде, целевое обучение касается высшего и 
среднего профессионального образования, прием на 
целевое обучение проводится только в части высшего 
образования. 
Федеральный закон № 337-ФЗ вступает в силу с 1 января 
2019 года. Его действие не распространяется на 
правоотношения, возникшие из договоров о целевом 
приеме и о целевом обучении, заключенных до дня 
вступления его в силу. 
Целевое обучение 
Стороны договора  
Как и прежде, договор о целевом обучении (далее – 
договор) заключается между гражданином (обучающимся 

или поступающим на обучение) и заказчиком целевого 
обучения (далее – заказчик).  
Установлена новая норма о том, что сторонами договора 
могут также являться: 
организация, осуществляющая образовательную 
деятельность, в которой обучается гражданин (в которую 
будет поступать гражданин); 
организация, в которую будет трудоустроен гражданин в 
соответствии с договором о целевом обучении. 
Заказчики  
Заказчиками, как и прежде, могут быть любые 
юридические лица. В дополнение к этому в число 
заказчиков включены индивидуальные предприниматели. 
Существенные условия договора  
Обязательства заказчика в основном не изменились – 
предоставление гражданину мер поддержки (вместо 
установленных ранее «мер социальной поддержки» – 
просто «меры поддержки») и трудоустройство 
гражданина. 
Однако, исключено ранее установленное обязательство 
заказчика по организации практики гражданина. Вместо 
этого установлено, что организация, осуществляющая 
образовательную деятельность, в которой обучается 
гражданин, учитывает предложения заказчика при 
организации практики. 
Обязательства гражданина усилены – установлен срок 
осуществления трудовой деятельности после целевого 
обучения – не менее 3 лет. Введена новая норма по 
поводу срока, в течение которого гражданин должен 
трудоустроиться, – такой срок устанавливается 
договором. 
Установлена новая норма в отношении обучения 
гражданина – о возможности изменения образовательной 
программы и (или) формы обучения по согласованию с 
заказчиком. 

Министерство науки и 
высшего образования 
Российской Федерации 
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Основания освобождения гражданина от исполнения 
обязательства по трудоустройству теперь не являются 
существенным условием договора и должны быть 
установлены подзаконным актом (раньше такие 
основания являлись существенным условием договора и 
устанавливались типовой формой договора, при этом в 
типовой форме было указано, что стороны договора 
самостоятельно определяют перечень таких оснований). 
Определение организации-работодателя 
Установлен ряд новых норм, из которых следует, что 
гражданин может быть трудоустроен не только в 
организацию, являющуюся заказчиком, но и в иную 
организацию, то есть будущим работодателем 
гражданина может быть не только заказчик: 
во-первых, стороной договора может являться 
организация, в которую будет трудоустроен гражданин в 
соответствии с договором; 
во-вторых, обязательства заказчика по трудоустройству 
гражданина должны быть установлены в договоре «с 
указанием места осуществления трудовой деятельности» 
(раньше этого не было); при этом предусмотрено, что 
подзаконным актом устанавливаются условия 
определения и изменения места осуществления трудовой 
деятельности; 
в-третьих, обязательства заказчика по предоставлению 
гражданину мер поддержки сформулированы как 
обязательства «по организации предоставления и (или) 
предоставлению мер поддержки» (то есть заказчик может 
не только предоставлять меры поддержки, но и 
организовывать их предоставление, а предоставлять их 
будет другое лицо). Раньше формулировка была такая, 
что невозможно было сделать вывод о том, обязательно 
ли заказчик сам предоставляет эти меры или может 
организовывать их предоставление («существенными 
условиями договора о целевом обучении являются меры 
социальной поддержки, предоставляемые гражданину 
...»). 
Информирование заказчика 
Установлена новая обязанность организации, 
осуществляющей образовательную деятельность, 
предоставлять по запросу заказчика сведения о 
результатах освоения образовательной программы 
гражданином. 
Ответственность за неисполнение обязательств по 
договору в части собственно целевого обучения (без 
приема на целевое обучение) 
Ответственность заказчика установлена за неисполнение 
обязательств по трудоустройству гражданина. При этом 
введена новая норма о том, что заказчик выплачивает 
гражданину компенсацию в размере трехкратной 
среднемесячной начисленной заработной платы в 
субъекте Российской Федерации, на территории которого 
он должен был быть трудоустроен. Таким образом, 

величина компенсации зафиксирована по отношению к 
среднемесячной начисленной заработной плате. Раньше 
компенсация была установлена в двукратном размере 
расходов на предоставление гражданину мер социальной 
поддержки, а эти расходы могли сильно различаться, в 
том числе быть незначительными. Поэтому в целом 
можно считать, что компенсация увеличилась. 
Ответственность гражданина. Установлена новая норма о 
том, что ответственность гражданина наступает не только 
если он не трудоустроился в соответствии с договором, 
но и если он не отработал 3 года.  
Гражданин, как и прежде, возмещает заказчику расходы, 
связанные с предоставлением ему мер поддержки. 
Однако, раньше было установлено, что гражданин 
возмещает заказчику расходы «за исключением случаев, 
установленных договором о целевом обучении». Сейчас 
эта оговорка («за исключением…») отсутствует, то есть 
гражданин возмещает заказчику расходы во всех случаях. 
Исключен ранее установленный штраф с гражданина в 
двукратном размере мер поддержки. Штраф 
выплачивается только в случае приема на целевое 
обучение (об этом будет сказано далее).  
В целом ответственность гражданина, по-видимому, 
скорее уменьшена (за счет штрафа), чем увеличена (но 
это только для случая, когда не осуществляется прием на 
целевое обучение). 
Целевое обучение в интересах государственной или 
муниципальной службы 
Как и прежде, предусмотрены особенности заключения 
договора, который включает в себя обязательство 
гражданина по прохождению государственной или 
муниципальной службы. 
Прием на целевое обучение 
Заказчики  
Расширен перечень заказчиков, в интересах которых 
проводится прием на целевое обучение. В этот перечень 
дополнены: 
организации оборонно-промышленного комплекса 
(согласно сводному реестру таких  организаций); 
акционерные общества, акции которых находятся в 
собственности или в доверительном управлении 
государственной корпорации; 
дочерние хозяйственные общества государственных 
компаний, хозяйственных обществ, в уставном капитале 
которых присутствует доля Российской Федерации, 
субъекта Российской Федерации или муниципального 
образования, акционерных обществ, акции которых 
находятся в собственности или в доверительном 
управлении государственной корпорации; 
организации, которые созданы государственными 
корпорациями или переданы государственным 
корпорациям. 
Квота приема на целевое обучение 
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Квота приема на целевое обучение, как и прежде, 
устанавливается в рамках контрольных цифр приема. 
Установлена новая норма о том, что квота 
устанавливается «с учетом потребностей экономики в 
квалифицированных кадрах и отраслевых 
особенностей».  
Механизм установления квоты значительно изменен. 
Во-первых, введена норма о том, что Правительство 
Российской Федерации утверждает перечень 
специальностей и направлений подготовки для 
установления квоты, и квота устанавливается только по 
специальностям и направлениям подготовки, которые 
входят в этот перечень (ранее квота устанавливалась по 
любым специальностям и направлениям подготовки по 
решению учредителя вуза). 
Во-вторых, изменена процедура установления квоты. 
Раньше квота устанавливалась учредителем вуза. Теперь 
квота устанавливается в зависимости от источников 
финансирования (по уровням бюджетов): 
Правительством Российской Федерации – за счет 
федерального бюджета; 
региональными органами власти (органами 
государственной власти субъектов Российской 
Федерации и органами местного самоуправления) – за 
счет бюджетов субъектов Российской Федерации и 
местных бюджетов. 
В-третьих, предусмотрено, что Правительство 
Российской Федерации может установить квоту с 
указанием перечня субъектов Российской Федерации, на 
территориях которых будет трудоустроен гражданин 
после целевого обучения. Перечень субъектов 
Российской Федерации устанавливается по конкретным 
специальностям, направлениям подготовки.  
Ответственность за неисполнение обязательств в случае 
приема на целевое обучение  
В случае приема на целевое обучение введен штраф за 
неисполнение обязательств (в дополнение к общей 
ответственности за неисполнение обязательств). Штраф 
применяется как к заказчику, так и к гражданину.  
Гражданин выплачивает штраф не только если он не 
трудоустроился в соответствии с договором, но и если он 
не отработал 3 года. 
Штраф выплачивается в размере расходов бюджета, 
осуществленных на обучение гражданина, 
следовательно, размер штрафа будет зависеть от того, 
освоил ли гражданин образовательную программу 
полностью или частично (отчислен до завершения 
обучения). А будет ли размер штрафа зависеть от того, 
какую часть срока гражданин не отработал, – это пока не 
ясно. 

Штраф направляется на обеспечение образовательной 
деятельности по образовательным программам высшего 
образования.  
Подзаконные нормативные правовые акты 
Федеральным законом № 337-ФЗ предусмотрены 
следующие подзаконные нормативные правовые акты: 
положение о целевом обучении и типовая форма 
договора о целевом обучении – утверждаются 
Правительством Российской Федерации; 
порядок и сроки установления квоты приема на целевое 
обучение – утверждаются по уровням бюджетов (как и 
установление самой квоты) (Правительством Российской 
Федерации – за счет федерального бюджета, 
региональными органами власти – за счет бюджетов 
субъектов Российской Федерации и местных бюджетов). 
Положением о целевом обучении должно быть 
установлено следующее: 
порядок заключения и расторжения договора; 
условия определения и изменения места осуществления 
трудовой деятельности; 
порядок и основания освобождения сторон от исполнения 
обязательств по договору; 
порядок выплаты компенсации; 
порядок определения размера расходов заказчика на 
меры поддержки и порядок возмещения этих расходов. 
Этим же положением могут быть урегулированы и другие 
вопросы. 
Предусмотрено также, что подзаконными актами должны 
быть установлены нормы в отношении штрафа; 
порядок выплаты штрафа; 
порядок и основания освобождения сторон договора от 
выплаты штрафа; 
порядок определения размера штрафа; 
порядок направления штрафа на финансовое 
обеспечение образовательной деятельности по 
образовательным программам высшего образования.  
Эти нормы будут устанавливаться по уровням бюджета, 
за счет которого осуществляется образовательная 
деятельность: 
за счет федерального бюджета – Правительством 
Российской Федерации в положении о целевом обучении; 
за счет бюджетов субъектов Российской Федерации или 
местных бюджетов – соответствующими региональными 
органами. 
◊ 
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ПРИВЛЕЧЕНИЕ И МОТИВАЦИЯ КАНДИДАТОВ НА ЦЕЛЕВОЕ ОБУЧЕНИЕ С УЧЕТОМ 
ИЗМЕНЕНИЯ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА

  
Программа «Авиация будущего» 

- непрерывная система 
подготовки школьников – 
студентов – молодых 

специалистов. 
Важным направлением деятельности ПАО «ОАК» 

является реализация единой молодежной политики 
Корпорации, привлечение на дочерние предприятия 
талантливой молодежи, способной предлагать свежие 
идеи, формировать инновационной подход к решению 
задач, стоящих перед отечественным авиастроением. 

Эта деятельность приобретает особую значимость в 
свете происходящих изменений в механизме целевого 
приема граждан в вузы в интересах организаций ОПК. 
Рассматриваемые на федеральном уровне изменения 
порядка и сроков установления квоты приема на целевое 
обучение, заключения и расторжения договоров о целевом 
обучении, обязательства сторон процесса и другие 
нововведения, безусловно, окажут корректирующее 
действие на работу HR-блоков организаций по 
привлечению новых и удержанию уже принятых молодых 
сотрудников. 

Реализуемая Корпорацией программа «Авиация 
будущего» ставит своей целью привлечение, отбор, 
обучение, трудоустройство и дальнейшее развитие 
личных карьерных траекторий молодых специалистов на 
предприятиях ПАО «ОАК». 

Программа «Авиация будущего» включает в себя 
функционирование профильных секций и смен для 
школьников в ведущих образовательных центрах, детских 
технопарках, проведение профилей в общероссийских 
олимпиадах и собственных состязаний среди школьников, 
реализацию программ обучения и стажировок для 
студентов и специалистов, участие в чемпионатах по 
модели Ворлдскиллс, проведение конкурсов научно-
технических и конструкторских разработок, а также ряд 
мероприятий по развитию кадрового резерва Корпорации. 

Олимпиады и профильные смены 
ПАО «ОАК» совместно с Московским авиационным 

институтом (МАИ) и Московским государственным 
техническим университетом им. Н.Э. Баумана (МГТУ им. 
Н.Э. Баумана) реализует образовательный курс «Аэро» в 
сети детских технопарков в Москве, а также 
«Кванториумах» Ульяновска, Комсомольска-на-Амуре, 
Воронежа. Курс «Аэро» предусматривает обучение 
школьников 9-10 классов, заинтересованных в получении 
инженерного образования и поступлении на профильные 
для ПАО «ОАК» специальности. 

Корпорация выступает соорганизатором 
Многопрофильной инженерной олимпиады «Звезда». 
Специалисты ПАО «ОАК» разрабатывают задания по 
направлению «Авиационная и ракетно-космическая 
техника», входят в состав экспертной комиссии. 

Олимпиады также проводят предприятия Корпорации, 
среди которых ПАО «Компания «Сухой», ПАО «Туполев», 
АО «Авиастар-СП». 

С 2017 года ПАО «ОАК» выступает партнером 
Командной инженерной олимпиады школьников 
«Олимпиада Национальной технологической инициативы» 
по профилю «Беспилотные авиационные системы». 

Победители олимпиад и лучшие участники программы 
«Аэро» попадают на профильные образовательные 
программы в образовательных центрах «Артек», «Океан», 
«Сириус», где занимаются решением актуальных для 
авиастроения задач, используя передовые технологии. 

Кроме того, на базе МДЦ «Артек» круглогодично 
функционирует организованная ПАО «ОАК» секция 
авиамоделирования. Каждый ребенок, отдыхающий в 
«Артеке», увлекающийся авиацией, может посетить 
секцию. 

Участники образовательных программ и проектов ПАО 
«ОАК» включаются в «Базу талантов» Корпорации и 
получают направление на целевой набор в профильные 
вузы, а также участвуют в других активностях (экскурсии, 
выставки и т.д.). 

Целевая подготовка 
Целевая подготовка кадров для ДЗО ПАО «ОАК» 

осуществляется ведущими авиационно-техническими 
вузами страны, 13 из которых имеют статус опорных для 
Корпорации. Среди них МАИ, МГТУ им. Н.Э. Баумана, 
Казанский национальный исследовательский технический 
университет им. А.Н. Туполева – КАИ, Самарский 
национальный исследовательский университет имени 
академика С.П. Королева, Воронежский государственный 
технический университет, Ульяновский государственный 
университет, Новосибирский государственный 
технический университет и другие. 

В 2018 году по заявкам ДЗО ПАО «ОАК» в вузы на 
профильные специальности поступило 883 человека. 

Основными направлениями подготовки являются 
самолето- и вертолетостроение, авиастроение, 
конструкторско-технологическое обеспечение 
машиностроительного производства, радиоэлектронные 
системы и комплексы. В 2018 году на специальности 
самолето-вертолетостроение и авиастроение поступило в 
опорные вузы 362 человека (47% от общего количества 
поступивших по целевому приему). 

Асламбек Жабраилович 
ГАКАЕВ  

заместитель директора 
Департамента по 
подготовке персонала 
ПАО «ОАК» 
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Целевики, завершившие обучение в вузах, 
трудоустраиваются на ДЗО ПАО «ОАК». В 2018 году 76% 
выпускников целевого набора трудоустроились на 
предприятия. 

Конкурс «Будущее авиации» 
Для студентов и молодых специалистов ПАО «ОАК» 

ежегодно проводит на базе краудсорсиноговой 
платформы конкурс «Будущее авиации», в рамках 
которого более 2000 студентов и молодых специалистов 
со всей страны решают кейсы, разработанные экспертами 
ПАО «ОАК», а также могут представить собственный 
проект по одному из перспективных технологических 
направлений деятельности Корпорации. 

В 2018 году было представлено 242 проекта, во второй 
этап экспертами конкурса отобрано 100 решений. На 
финале конкурса в г. Геленджик в рамках 
«Гидроавиасалон-2018» были определены победители. 

Межрегиональная практика-стажировка студентов и 
преподавателей опорных вузов 

Корпорацией ежегодно с 2009 года реализуется проект 
«Корпоративная межрегиональная практика-стажировка 
студентов и преподавателей», в рамках которого студенты 
и преподаватели профильных вузов посещают 
производственные площадки Корпорации, расположенные 
в регионах, знакомятся на практике со спецификой 
будущей работы.  

В 2018 г. в проекте поучаствовали 84 студента и 7 
преподавателей из 8 опорных вузов Корпорации. 

Корпоративные программы подготовки в вузах 
ПАО «ОАК» совместно с МАИ и Шанхайским 

транспортным университетом организовано обучение 
студентов в корпоративной магистратуре по проекту 
создания широкофюзеляжного дальнемагистраль-ного 
самолета по направлениям «Управление жизненным 
циклом изделия» и «Проектирование из полимерных 
композиционных материалов». Студенты обучаются 2,5 
года и получают дипломы обоих вузов. Первая группа 
студентов уже отучилась год в Китае и приступает к работе 
над дипломными проектами в МАИ. В сентябре 2018 года 
по данной магистерской программе начала обучение 
очередная группа студентов. 

На созданной в Московском физико-техническом 
институте базовой кафедре ПАО «ОАК» разработана 
магистерская программа «Системный инжиниринг и 
цифровые технологии в авиастроении», 
предусматривающая обучение по направлениям: 
математическое моделирование для задач авиастроения, 

цифровое производство, интеллектуальные системы 
летательных аппаратов и др. 

Подготовка кадров под задачи цифровой 
трансформации: 

Развитие Цифровой индустрии формирует 
дополнительные требования к квалификации персонала, 
инструментам и процессам его привлечения, отбора и 
подготовки. Изменения касаются не только базовых 
знаний и навыков, меняются требования к 
профессиональным компетенциям, формируются новые 
направления деятельности. 

Наряду с профессиональными компетенциями, такими 
как управление жизненным циклом изделия, 
проектирование под заданную стоимость, современные 
технологии производства летательных аппаратов и др., 
специалисты авиационной отрасли должны также 
обладать цифровыми компетенциями: 

математическое моделирование и суперкомпьютерные 
вычисления; программирование; 

машинное обучение; программирование систем 
поддержки принятия решений с элементами 
искусственного интеллекта и др. 

Для их развития целесообразно реализовывать 
соответствующие программы повышения квалификации и 
переподготовки. 

В 2017-2018 гг. совместно с МШУ «Сколково» ПАО «ОАК» 
реализована программа профессиональной 
переподготовки управленческого кадрового резерва 
Корпорации по теме «Цифровая трансформация ПАО 
«ОАК». Задача программы заключалась в формировании 
у сотрудников видения индустрии 4.0 и применении 
полученных знаний и информации о технологиях в работе 
на практике. 

Это только часть реализуемых ПАО «ОАК» мероприятий 
программы «Авиация будущего», направленной на 
создание конкурентоспособной системы подготовки и 
удержания кадров в авиастроительной промышленности. 

При этом усилий со стороны предприятий для кадрового 
обеспечения обороноспособности страны, конечно, 
недостаточно. Учебные заведения, принимающие граждан 
на обучение по заявкам организаций ОПК, должны 
предпринимать меры по повышению привлекательности 
целевого обучения, среди которых может быть 
предоставление в приоритетном порядке мест в 
общежитиях «целевикам». 

◊ 
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МОНИТОРИНГ ПРОФЕССИОНАЛЬНО-КВАЛИФИКАЦИОННОЙ СФЕРЫ: ПРОБЛЕМЫ И ЗАДАЧИ 
 
Тема мониторинга, определения 
кадровых потребностей и 
прогнозирования кадровых 
потребностей, конечно, витает в 
воздухе. В настоящее время 
принимается много дорожных карт, 
стратегий развития отраслей, 
целый ряд национальных 

проектов, и редко в каком из этих документов не 
присутствует вопрос мониторинга, определения кадровой 
потребности. Формулировки разные, смысл вопроса один: 
как нам определять, какие специалисты, в широком 
смысле слова, это и рабочие, и специалисты, и 
руководители, будут востребованы или востребованы в 
настоящее время, как нам определить какие специалисты 
будут востребованы в ближайшей перспективе, 
среднесрочной перспективе и долгосрочный прогноз. 
Несмотря на сложность долгосрочного прогнозирования 
этот вопрос тоже поднимается. 
Разработанный Минэкономразвития России прогноз 
социально-экономического развития Российской 
Федерации на период до 2024 г. предполагает, что темпы 
роста экономики России с 2021 года увеличатся по 
сравнению с нынешним периодом, прогнозируется рост 
ВВП до трех процентов в год. Будет изменяться динамика 
развития различных отраслей, будет отдаваться 
приоритет обрабатывающей промышленности, а не 
добывающей, соответственно, возникает потребность в 
новых специалистах. Какой уровень квалификации должен 
быть у этих специалистов, необходимо определять.  
Немного о профессиональном образовании. По данным 
Росстата, полученным в 2016 году, более трети всех 
выпускников разного уровня образования не 
трудоустраиваются на работу, которая связана с 
полученной специальностью. Основная причина — это 
отсутствие вакансий по специальности. Получается, что 
система образования осуществляет подготовку кадров, а 
эти кадры потом по разным причинам не могут устроится 
по профессии. 
Потребность экономики в специалистах разного рода и 
уровня квалификации, будь то руководители, будь то 
квалифицированные рабочие, достаточно велика. По сути 
дела, существует банк вакансий, и вы, как бюджетная 
организация, знаете и работаете с такой федеральной 
базой вакансий как «Работа в России», вакансий много, а 
наполнить эти вакансии достаточно сложно. Налицо 
диспропорция между тем, что готовит система 
профессионального образования по направлению и 
уровню квалификации и тем, что в реальности 
востребовано на рынке труда. 

Доля выпускников, чья основная работа не связана с 
полученным образованием, выше среди тех, кто обучался 
по программам подготовки квалифицированных рабочих. 
По ряду профессий она достигает 90% - 70%. 
Основные проблемы, которые выявились в ходе анализа 
разнообразной статистической социологической 
информации представлены на слайде 6. Исследований по 
этому направлению проводится достаточно много, но они, 
как правило, проводятся не на системной основе, они 
разрознены и разнородны, имеют различные и трудно 
сопоставимые результаты. Но, тем не менее, мы видим, 
что профессиональное образование недостаточно 
ориентировано на настоящие и, особенно, будущие 
потребности рынка труда.  
Несмотря на достаточно низкий уровень безработицы в 
Российской Федерации, отмечаются следующие 
проблемы: 
профессиональное образование недостаточно 
ориентировано на перспективные и текущие потребности 
рынка труда;  
качественный разрыв между спросом и предложением 
рабочей силы. Заполнение заявленных вакансий в 
государственной службе занятости, предназначенных для 
замещения квалифицированными рабочими и 
специалистами среднего звена технических профессий, 
остается острой проблемой; 
высокие затраты на адаптацию на рабочем месте 
выпускников образовательных организаций; 
недостаток специалистов определенных квалификаций и 
уровня образования, что является сдерживающим 
фактором экономического роста. 
Большое количество организаций в нашей стране 
занимается вопросами мониторинга рынка труда, что 
включает в себя разные виды мониторинга и оценки 
потребности в профессиональных кадрах. На 
федеральном уровне принято достаточно большое 
количество документов, которые определяют полномочия 
министерств, ведомств, региональных органов власти, 
компаний, объединений работодателей, отдельных 
организаций типа ВНИИ труда.  
Основные документы, регламентирующие вопросы 
мониторинга и прогнозирования потребности экономики в 
квалифицированных кадрах: 
- Правила участия объединений работодателей в 
мониторинге и прогнозировании потребностей экономики в 
квалифицированных кадрах, а также в разработке и 
реализации государственной политики в области среднего 
профессионального образования и высшего образования 
(постановление Правительства Российской Федерации от 
10 февраля 2014 г. № 92) 

 

Ирина 
Александровна 
ВОЛОШИНА 

директор по развитию 
системы 
профессиональных 
квалификаций ФГБУ 
«ВНИИ труда» 
Минтруда России 
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- Правила проведения мониторинга ситуации на 
рынке труда Российской Федерации по субъектам 
Российской Федерации (постановление Правительства 
Российской Федерации от 15 октября 2015 г. № 1106) 
- Методика разработки прогноза баланса трудовых 
ресурсов (приказ Минздравсоцразвития России от 
29.02.2012 № 178н) 
- Положение о системе среднесрочного и 
долгосрочного прогнозирования занятости населения в 
целях планирования потребностей в подготовке кадров в 
образовательных организациях, реализующих 
образовательные программы среднего 
профессионального и (или) высшего образования за счет 
бюджетных ассигнований федерального бюджета, и 
методики расчета на среднесрочную и долгосрочную 
перспективу потребности субъектов Российской 
Федерации, отраслей экономики и крупнейших 
работодателей в профессиональных кадрах (приказ 
Минтруда России, Минобрнауки России от 30 июня 2015 г. 
№ 407/641) 
- Перечень федеральных органов исполнительной 
власти, осуществляющих функции по выработке 
государственной политики и нормативно-правовому 
регулированию в установленных сферах деятельности, 
других главных распорядителей средств федерального 
бюджета, общероссийских объединений работодателей и 
иных организаций, осуществляющих деятельность в 
соответствующей сфере, представляющих предложения о 
контрольных цифрах приема по специальностям и 
направлениям подготовки для обучения по 
образовательным программам бакалавриата, программам 
специалитета, программам магистратуры и программам 
ординатуры за счет бюджетных ассигнований 
федерального бюджета (Приказ Минобрнауки России от 2 
октября 2015 г. № 1102) 
- Нормативная база в области мониторинга и 
определения потребности в квалифицированных кадрах: 
- Закон Российской Федерации «О занятости 
населения в Российской Федерации», ст. 16.3. 
- Справочник - базовый государственный 
информационный ресурс, содержащий информацию о 
востребованных на рынке труда, перспективных и новых 
профессиях. Формируется с участием работодателей, 
профессиональных сообществ, образовательных и 
научных организаций, органов исполнительной власти. 
- Постановление Правительства Российской 
Федерации от 18 мая 2017 г. № 590 «О формировании, 
ведении и об актуализации государственного 
информационного ресурса «Справочник профессий». 
- Программа «Цифровая экономика Российской 
Федерации» распоряжение Правительства Российской 
Федерации от 28 июля 2017 г. № 1632-р: направления 

«Кадры и образование», «Информационная 
безопасность». 
Очень много организаций вовлечены в процесс 
мониторинга, основные из них: 
• Минтруд России, Минэконом России, 
Минобразования России и Минпросвещения России. 
• Росстат.  
• «Отраслевые» органы исполнительной власти 
Российской Федерации. 
• Органы исполнительной власти субъектов 
Российской Федерации. 
• Государственные корпорации, крупнейшие 
компании. 
• СПК, объединения работодателей. 
• Научные организации – ВНИИ труда Минтруда 
России. ВНИИ труда имеет задачи методологического, 
методического характера по сопровождению и 
обеспечению типовыми документами организации, 
которые проводят мониторинг: 
- разработка и внедрение методологических 
подходов и методов, организация и проведение системных 
исследований по мониторингу рынка труда, 
- профессионально-квалификационной сферы, 
экспертная площадка для обсуждения и выработки 
подходов, 
- консультационная и методическая поддержка 
участников, 
- сопровождение информационных ресурсов. 
• НАРК 
• Образовательные организации. 
Анализ документов, анализ ситуации, анализ результатов, 
которые были получены в ходе проводимых мероприятий 
мониторинга целого ряда лет, позволили выделить ряд 
методологических методических организационных 
проблем, наиболее важные из них: 
- Использование различных методологических 
подходов на уровне регионов и отраслей - 
несопоставимость результатов мониторинга и 
прогнозирования, невозможность верификации 
результатов. 
- Разбалансированная система классификаторов 
справочников профессий в сферах труда и образования, 
большое количество профессий и квалификаций – 
сложность мониторинга и невозможность формирования 
прогнозов. 
- Отсутствие постоянно обновляемой базы 
высококвалифицированных экспертов по отраслям и 
регионам - сложность формирования экспертных групп (в 
т.ч. для проведения форсайтов). 
- Отсутствие единой площадки обсуждения 
результатов и выработки решений.  
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- Отсутствие единой информационной платформы 
сбора, обработки, обсуждения результатов мониторингов 
и прогнозов. 
- Исследования по мониторингу и определению 
потребности экономики в квалифицированных кадрах 
должны проводиться на системной основе, с 
использованием сопоставимых методологических 
подходов, результаты разных участников должны 
дополнять друг друга. 
В настоящее время в рамках одного из национальных 
проектов «Молодые профессионалы», который посвящен 
вопросам совершенствования системы среднего 
профессионального образования, поставлена задача 
совершенствования перечней профессий. В проекте 
участвует широкий круг институтов, в том числе ФИРО, 
НАРК, ВНИИ труда. Перед Минтрудом поставлена задача 
обновления перечня должностей и профессий, который 
потом может лечь в основу нового перечня профессий и 
направлений подготовки среднего профессионального 
образования. Еще один классификатор профессий – это 
справочник профессий, государственный 
информационный ресурс, по областям профессиональной 
деятельности. Области профессиональной деятельности 
утверждены приказом Минтруда России, и это тоже своего 
рода классификатор. Стоит задача свести все эти 
классификаторы непротиворечиво к одному документу. В 
справочнике профессий в настоящее время около 1630 
профессий, что существенно затрудняет прогнозирование 
и сам мониторинг, стоит задача объединения, выделение 
родственных, агрегирование той информации, которая 
есть в справочнике профессий. Задача ближайшего 
будущего создание конечного перечня профессий и 
специальностей, с которым мы будем работать в плане 
мониторинга и прогнозирования. 
В этом году Минтруда провел форсайты по трем областям 
профессиональной деятельности: IT, железнодорожный 
транспорт и химическая промышленность. Мы 
столкнулись с проблемой отсутствия базы экспертов в той 
или иной области или конкретном виде профессиональной 
деятельности. Сложно определить таких специалистов, 
сложно собрать. Но если мы собираемся работать 
экспертными методами, то мы должны поставить задачу 
формирования такой экспертной базы. Существовала база 
экспертов в области разработки профессиональных 
стандартов, они распределялись по отраслевому 
принципу. В следующем году предстоит задача 
актуализации этой базы, расширения оснований для 
включения экспертов в эту базу, определения критериев 
отбора экспертов. Не имея такой базы, мы не сможем 
использовать экспертные методы. 
Ресурсов много, но они достаточно разрозненные: 
• Данные Росстата. 

• Ведомственная статистика (данные служб 
занятости). 
• Результаты опросов ВНИИ труда (изменения в 
содержании профессиональной деятельности и 
требований к квалификации работников по областям 
профессиональной деятельности, разработка и 
актуализация профессиональных стандартов). 
• Аналитические обзоры ВНИИ труда по вопросам 
рынка труда. 
• Данные Роструда, субъектов РФ, компаний, 
исследовательских институтов, кадровых и 
консалтинговых агентств, о вакансиях и развитии рынка 
труда. 
• Мониторинги рынка труда СПК. 
• Результаты опросов НАРК. 
Информационные ресурсы: 
ГИР «Справочник профессий» - 
http://spravochnik.rosmintrud.ru/ 
Платформа Минтруда России по проведению опросов – 
opros.rosmintrud.ru.  
Аналитическая система мониторинга профессионально-
квалификационной сферы (по вакансиям и резюме) 
Система мониторинга рынка труда НАРК – 
https://nark.ru/activity/monitoring-rynka-truda/.  
Общероссийская база вакансий «Работа в России» - 
truidvsem.ru 
Сайт «Профессиональные стандарты» - 
http://profstandart.rosmintrud.ru; 
Реестр сведений о независимой оценке квалификаций – 
https://nok-nark.ru 
Основная проблема в использовании всех этих ресурсов - 
отсутствие единой концептуальной основы и объединения 
в единую систему.  
Первоочередные задачи: 
Формирование классификатора профессий, квалификаций 
в цифровой среде (актуализация наименований 
профессий, интеграция действующих классификаторов 
социально-трудовой сферы, сопряженность с 
классификаторами и перечнями профессий 
(специальностей) системы профессионального 
образования). 
Разработка подходов (методологических, методических и 
организационных) к мониторингу и определению 
потребности в квалифицированных кадрах, уточнение 
понятийного аппарата.  
Формирование методических подходов к анализу рынка 
труда и определению потребности в квалифицированных 
кадрах в региональном и отраслевом разрезах.  
Оказание консультационной и методической поддержки в 
организации и проведении работы по мониторингу и 
прогнозированию по субъектам РФ, СПК, компаниям. 
Формирование концепции и требований к 
информационной системе по сбору, аккумуляции, 

https://nark.ru/activity/monitoring-rynka-truda/
https://nok-nark.ru/
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агрегации и обработке данных по мониторингу и 
прогнозированию потребности в квалифицированных 
кадрах в региональном и отраслевом разрезах. 
ВНИИ труда совместно с РЭУ создали информационный 
ресурс, который уже функционирует. В декабре планируем 
провести для совета по профессиональным 
квалификациям информационный семинар, где 
расскажем, как работать с этим ресурсом. Он позволяет 

получить большую информация, он основан на 
использовании технологии больших данных и позволяет 
получить разнообразную информацию статистического, 
социологического характера о рынке труда, связан со 
всеми классификаторами, которые в настоящее время 
существуют.  
◊

 
 

 

РАЗВИТИЕ НАЦИОНАЛЬНОЙ СИСТЕМЫ КВАЛИФИКАЦИЙ, ТРАНСФОРМАЦИЯ РЫНКА ТРУДА 
 
 
Национальное агентство 
развития квалификаций в со-
ответствии с законом является 
организацией, которая 
обеспечивает организационно 
и консультационно дея-

тельность Национального Совета при Президенте РФ по 
профессиональным квалификациям, Советов по про-
фессиональным квалификациям, оказывает информаци-
онную, консультационную поддержку всем участникам 
процессов, связанных с независимой оценкой квали-
фикаций. По решению Национального Совета НАРК 
занимается поддержкой процессов профессионально-
общественной аккредитации и т.п. 
НАРК проводит анализ деятельности Советов по 
профессиональным квалификациям. Анализ деятельности 
Советов за предыдущие годы показал, что серьезной 
проблемой является исполнение обязательного для 
Советов полномочия, одного из пяти базовых полномочий, 
– мониторинга рынка труда (МРТ) и прогнозирования 
потребности в кадрах. Назрела необходимость создания 
единого инструментария проведения мониторинга рынка 
труда. Минтруд поддержал нас в этом начинании. НАРК 
является держателем реестра сведений результатов 
независимой оценки квалификаций, компонентом которого 
является реестр самих квалификаций. Мы определили, 
что единица мониторинга — это квалификация, поручение 
Минтруда России, говорит, что Советы по 
профессиональным квалификациям должны обеспечивать 
качество квалификаций, которые признаются рынком 
труда и присваиваются тем, кто проходит независимую 
оценку квалификаций. НАРК должен помогать Советам в 
их деятельности по актуализации профессиональных 
стандартов. Мы начали думать, как нам сконфигурировать 
эту систему и параллельно с этим начали создавать 
программно-методический комплекс по разработке 
отраслевых рамок квалификаций. В этот момент 
соединились несколько компонентов в один. Мониторинг 
может быть источником первичной информации для 

заполнения отраслевых рамок, для конфигурирования 
новых или актуализации профессиональных стандартов, 
для возможности  
оптимизации квалификаций, для поиска нового 
содержания. Когда мы накопим определенные результаты 
этого мониторинга, мы сможем увидеть какие 
квалификации в деятельности развиваются, а какие 
угасают, в каких работодатели имеют большую или 
меньшую потребность, т.е. сможем иметь возможность 
давать сигналы и для системы образования. 
Цель мониторинга:  
Изучение потребности работодателей в квалификациях и 
профессиональном образовании работников, 
определение ретроспективных и новых профессий, 
специальностей, отслеживание изменений их 
контролируемых параметров и трендов развития. 
Задачи мониторинга: 
1. Тестирование утвержденных квалификаций / проектов 
квалификаций на: узнаваемость, востребованность, 
новизну / устаревание, а также поиск новых квалификаций.  
2. Оценка качества существующих и разрабатываемых 
квалификаций. Разработка рекомендаций по доработке 
существующих квалификаций. 
3. Поиск оптимальных образовательных траекторий 
(формальных, неформальных, информальных) для 
существующих, обсуждаемых и прогнозируемых 
квалификаций. Выявление образовательных дефицитов в 
описанных квалификациях. 
4. Повышение узнаваемости национальной системы 
квалификаций и ее компонентов, в первую очередь, 
независимой оценки квалификаций у различных групп 
пользователей. 
5. Предъявление системе образования и обучения 
требований к содержанию подготовки в системе 
непрерывного образования. 
Мы понимаем, что рынок труда лабилен, мы разработали 
определенный инструментарий, но он в будущем может не 
пригодится, поэтому в этом году мы отработали эту часть 
инструментария, в следующем году мы думаем какие иные 
способы прогнозирования мы можем подключить. Мы с 

 
Юлия Валерьевна 
СМИРНОВА 
 
первый заместитель 
генерального директора АНО 
«Национальное агентство 
развития квалификаций» 
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интересом наблюдаем за теми форсайтами, которые 
проводятся на разных площадках. Советы по 
профессиональным квалификациям не имеют больших 
финансовых возможностей для самостоятельных 
исследований в этой области, поэтому наша задача 
максимально информировать специалистов методических 
органов Советов, в том числе, используя зарубежный 
опыт, видеть каким образом развиваются технологии, 
чтобы включить сведения об этом в аналитический 
инструментарий мониторинга рынка труда, который 
проектируется самими Советами по профессиональным 
квалификациям. 
В этом году мы создали анкету, которая заполняется в 
течении 20 минут и дает объемные результаты работ. 
Прошли три этапа: проектирования, внутреннего 
обсуждения и апробации, далее мы будем анализировать 
полученные сведения, следующая задача – организация 
непрерывного мониторинга рынка труда. 
Структура анкеты мониторинга рынка труда: 
1. Профильный блок вопросов об организации и её 
деятельности 
2. Квалификации, представленные в организации 
Укажите квалификации работников Вашего подразделения 
внутри организации / Вашей организации / Вашего 
подразделения внутри организации, которые заняты либо 
необходимы ему в настоящее время? 
Охарактеризуйте указанные квалификации по 
параметрам: Массовая - квалификация является одной из 
наиболее распространённых в Вашей организации 
Дефицитная - поиск работников с данной квалификацией 
затруднителен для Вашей организации Ключевая - 
деятельность работников с данной квалификацией имеет 
ключевую роль для Вашей организации. 
Укажите примерно, сколько работников данных 
квалификаций заняты в Вашей организации? А сколько 
таких работников Ваша организация ищет в настоящее 
время?  
3. Анализ характеристик квалификаций, представленных в 
организации 
Выполнение каких трудовых функций требуется от 
работника квалификации "..." в Вашей организации? 
Какие мероприятия по восполнению дефицита знаний и 
умений работников с квалификацией "..." проводятся в 
Вашей организации? 
Что влияет на повышение заработной платы работника 
квалификации "..." в Вашей организации? 
Оцените необходимость наличия следующих 
общепрофессиональных компетенций у работников с 
квалификацией "..." в Вашей организации. 
4. Практики привлечения молодых кадров в организации 
Какие практики привлечения молодых работников 
использует Ваша организация? 

5. Анализ узнаваемости и востребованности процедур 
НОК 
Направляет ли Ваша организация своих работников на 
независимую оценку квалификации (НОК)? 
Что может ускорить принятие решения о направлении 
работников на независимую оценку квалификации (НОК) 
работников? 
Как Вы используете / для принятия каких решений Вы 
могли бы использовать результаты независимой оценки 
квалификации (НОК)? 
Технологии сбора данных в рамках мониторинга рынка 
труда: 
I. Сотрудники, заполняющие инструментарий от имени 
организации / подразделения 
Руководители / владельцы, совладельцы предприятий 
Руководители и специалисты отдела кадров, другие 
специалисты, выполняющие данную роль в организации 
Линейные руководители 
II. Способы заполнения инструментария 
1.Электронная анкета 
На специализированном общедоступном портале 
В качестве интегрированного инструмента в различные 
ГИС 
На автономном оборудовании, доступном только узкому 
кругу лиц 
2. Бумажная анкета 
3. Телефонное интервью 
Период апробации инструментария: с 20 сентября 2018 по 
настоящее время (непрерывный сбор данных). В 2018 году 
в апробации инструментария приняло участие более 500 
организаций: 
СПК в машиностроении – 57 организаций 
СПК в области телекоммуникаций, почтовой связи и 
радиотехники – 42 организаций 
СПК в отрасли судостроения и морской техники – 33 
организации 
СПК в области ракетной техники и космической 
деятельности – 18 организации 
СПК в жилищно-коммунальном хозяйстве – 15 организаций 
СПК в лифтовой отрасли, сфере подъемных сооружений и 
вертикального транспорта – 1 организация. 
Также были использованы дополнительные ресурсы НАРК 
для привлечения предприятий без дифференциации по 
признаку СПК. 
Мы выяснили, узнают ли работодатели те квалификации, 
которые были выделены из профессиональных 
стандартов, и только около 60% работодателей знакомы с 
теми наименованиями квалификаций, которые есть в 
нашем федеральном реестре, значит Советам по 
профессиональным квалификациям нужно заниматься 
разъяснительной работой. 67% работодателей знают об 
институте независимой оценки квалификации. Выяснили 
готовность работодателей направлять своих работников 
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на независимую оценку квалификации. Плохая 
доступность и отсутствие инфраструктуры, а также 
стоимость процедуры оценки являются препятствием 
внедрения НОК. Мы должны думать, как эти препятствия 
устранить, для снижения стоимости предлагается 
отработать онлайн-экзамен, а также совершенствовать 
нормативные документы, которые определяют 
договорные отношения между работодателями и ЦОК, с 
целью сделать эту процедуру выгоднее для работодателя. 
Работодатель должен выбрать, что ему выгоднее: тратить 
деньги на доучивание и адаптацию работника или 
потратить один раз на НОК. 
В перспективе мы хотим создать единую платформу для 
всех работодателей, Советов по профессиональным 
квалификациям с возможностью получать результаты 
МРТ. Тогда будет обеспечена сопоставимость результатов 
анализа по различным отраслям и возможность 
проектирования гибридных квалификаций, сквозных 
квалификаций в различных отраслях. С помощью 
мониторинга мы сможем наполнять отраслевые рамки, а 
отраслевые рамки будут иметь возможность 
сопоставления информации друг с другом. Мониторинг 

рынка труда может быть использован при создании 
регионального прогноза. Справочник профессий и 
специальностей СПО обновляется в этом году с 
использованием описаний квалификаций, необходимо 
отходить от названия профессий и должностей, потому что 
они ничего не говорят работодателю, а переходить на 
содержание деятельности. 
Хочу выразить благодарность Совету по 
профессиональным квалификациям по судостроению, по 
машиностроению, по финансам, по нанотехнологиям, 
коллегам из ВЦИОМ, которые делали экспертизу 
инструментария рынка труда, за вклад в совокупное дело 
в этом году. Приглашаем всех к экспертизе 
инструментария, к участию в доработке этого 
инструментария. Любой Совет по профессиональным 
квалификациям, а у нас их сейчас 34, обязан проводить 
мониторинг рынка труда и качества квалификаций по тем 
видам профессиональной деятельности, которые 
закреплены за СПК, и прогнозировать появление и 
отмирание старых или новых видов профессиональной 
деятельности.  
◊

 
 
ИССЛЕДОВАНИЕ РЫНКА ТРУДА КАК ИНСТРУМЕНТ ФОРМИРОВАНИЯ ЗАПРОСОВ НА НЕЗАВИСИМУЮ 
ОЦЕНКУ КВАЛИФИКАЦИЙ 

 
Проектный офис «Межотраслевое 
объединение наноиндустрии» это 
базовая организация Совета по 

профессиональным 
квалификациям наноиндустрии. 
Мое выступление инфор-
мационного порядка о тех 

процессах, которые связаны с мониторингом рынка труда 
у нас в отрасли, как мы решаем свои проблемы и как нам 
в этом помогает мониторинг. 
К концу 2018 года у нас создана инфраструктура 
независимой оценки квалификаций в наноиндустрии, 
которая включает в себя пять центров оценки 
квалификаций и 12 экзаменационных центров, в разных 
регионах, что позволяет решать вопрос доступности 
независимой оценки квалификаций на больших 
расстояниях. 
Наш Совет был создан в 2014 году одним из первых. Мы 
изначально поставили себе задачу проводить мониторинг 
рынка труда каждый год, хотя по требованиям, 
прописанным в законодательстве, мы должны проводить 
раз в два года. Так как наша отрасль инновационная, 
имеет свои особенности, на этапе становления 
необходимо понимать наш рынок и делать это ежегодно. 
Мы не ставили раздачу разрабатывать единый 
инструментарий, потому что пока плохо понимали, какие 

должны быть основные вопросы и какие конкретные 
задачи должны стоять перед мониторингом. 
За период 2015-2018 гг. провели четыре 
широкомасштабных исследования: 
• Мониторинг рынка труда в наноиндустрии (в 
разрезе спроса на образовательные программы и 
профессиональные стандарты), 2015, МАМСО. По итогам 
исследования наметили план по созданию 
профстандартов, определили, сколько профстандартов 
нам нужно, в каких направлениях производства и развития 
наноиндустрии. 
• Изучение потенциальной емкости рынка услуг по 
оценке квалификаций в наноиндустрии (в разрезе целевых 
аудиторий), 2016, РАНХиГС. Было посвящено изучению 
потенциальной емкости рынка труда именно по услуге 
независимой оценки квалификации специалистов в 
наноиндустрии. В 2016 году начала реализовываться 
программа развития оценки профессиональных 
квалификаций в наноиндустрии и этот мониторинг показал 
сколько специалистов наноиндустрии, сколько 
межотраслевых квалификаций и т.д. 
• Оценка потенциального спроса на услуги 
независимой оценки квалификации специалистов в 
наноиндустрии в региональном аспекте, 2017 (рэнкинг 
регионов). Мы понимали, что без регионов мы дальше 
двигаться не можем, несмотря на то, что большая часть 

Сергей 
Александрович 
ИОНОВ  
 

руководитель 
проектного офиса  
НП «Межотраслевое 
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высокотехнологичных предприятий расположена в центре, 
но регионы тоже необходимо охватить.  
• Мониторинг рынка труда в целях формирования 
системы мер и стимулов, способствующих эффективному 
внедрению национальной системы квалификаций в 
нанотехнологическом и связанных с ним 
высокотехнологичных секторах, 2018, НАРК. К 
исследованию привлекли НАРК, целью было 
формирование систем мер и стимулов по внедрению 
национальной системы квалификаций.  
Проведенные исследования позволили выявить 
особенности рынка труда в наноиндустрии, он отличается 
от рынка труда в ОПК это: 
формирующийся рынок;  
«нестандартная» структура предприятий по размеру → 
преобладание малых предприятий; 
высокие темпы обновления технологии и продукции → 
обновление требований к кадрам, сложность построения 
рамки, так как квалификации должны и будут изменяться; 
«размытая» отраслевая привязка, точнее сказать, 
сквозная.  
Пришли к выводам: 
• Невозможность использования традиционных 
технологий мониторинга рынка труда. 
• Ежегодные исследования – это необходимость для 
наноиндустрии. 
Мы определили емкость рынка для целевых аудиторий: 
предприятия, соискатели, ВЭД, география, карьера, 
гендер: 
1/6 экспертов видят в качестве зоны оценки квалификаций 
только представителей рабочих профессий; 
готовность платить B2B сегмент: 30% крупных 
предприятий готовы платить, средняя стоимость 1,5 – 5,0 
т. рублей, при этом меньшей стоимости доверия нет, а в 
размере 30,0 тыс. рублей не готовы платить; 
готовность платить B2C сегмент: 50% соискателей готовы 
платить только при понимании значения процедуры или ее 
обязательности, средняя стоимость 0,5 – 3,0 т. рублей; 
в открытых источниках информации о закупке и затратах 
компаний на оценку персонала, не представлено. 
Выводы исследования: 
- требует значительных средств, особенно на первых 
этапах построения системы; 
- управление персоналом не осмысливается как 
управленческая функция. 
В 2017 году была оценена информированность и 
возможность создания ЦОК и ЭЦ в регионах, 
исследование показало: 
текущий уровень информированности предприятий о 
системе независимой оценки квалификации (НОК) и 
услугах ЦОК следует признать невысоким; 
главной целевой аудиторией для ЦОК будут выпускники 
вузов, обучающиеся по специальностям в области 

нанотехнологий, и молодые сотрудники предприятий 
наноиндустрии; 
в сознании ответственных сотрудников предприятий 
(руководители, HR-менеджеры) еще нет устойчивой связки 
получения соответствующих сертификатов с повышением 
квалификации. 
Был сформирован рэнкинг регионов по степени 
перспективности создания в них ЦОК (ЭЦ). 
В исследовании 2018 года предприятиям были заданы 
вопросы: 
Использует ли ваше предприятие оценку персонала? если 
да, то какие виды оценки используются и в каких 
ситуациях? 
- 32% предприятий использует оценку персонала, только 
1-2% предприятий использует независимую оценку 
персонала в центрах оценки квалификаций, остальные 
предприятия используют корпоративную внутреннюю 
оценку персонала, аттестацию персонала. 
По каким причинам ваше предприятие не пользуется 
процедурой независимой оценки персонала в центрах 
оценки квалификаций? 
- Подавляющее число предприятий указало, что уверены в 
квалификации своих сотрудников, причиной является и 
дополнительная финансовая нагрузка на предприятие, 
17% респондентов высказали недоверие методике и 
инструментам для оценки специалистов в области 
нанотехнологий у ЦОК. Следует признать, что не все 
профессиональные стандарты обеспечены оценочными 
средствами и квалификациями, но большинство всё-таки 
обеспечено, мы продолжаем программу развития на 
следующие три года и разработаем оценочные средства.  
Применяет ли на практике ваше предприятие 
квалификационные требования, установленные на 
основании профессиональных стандартов в 
наноиндустрии? 
- 49% предприятий не применяют профстандарты при 
управлении кадрами, это та цифра, которая дает нам 
вектор работы как ЦОК в наноиндустрии. 
Мы мониторинг рынка труда проводим как исследование, 
каждый раз ставим новые задачи перед исследованием, но 
основная задача – повышение узнаваемости 
национальной системы оценки квалификаций и 
формирование спроса на услуги. Если руководитель 
предприятия или кадровой службы раньше не слышал о 
НОК, то пройдя такой опрос и поработав с нашими 
консультантами, хотя бы он будет иметь представление и 
надеемся в дальнейшем будет применять независимую 
оценку квалификаций, как инструмент развития своего 
бизнеса. 
Отчеты о наших исследованиях есть в открытом доступе 
на нашем сайте spk.ru они интересны в любой отрасли, не 
только в наноиндустрии. 
◊ 
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ПОДХОД К ВЗАИМОДЕЙСТВИЮ С ПРЕДПРИЯТИЯМИ И ВУЗАМИ НА БАЗЕ СОЗДАНИЯ 
МНОГОФУНКЦИОНАЛЬНЫХ ЦЕНТРОВ ОЦЕНКИ КВАЛИФИКАЦИЙ 
 
АО «Научно-исследовательский 
институт молекулярной 
электроники» является 
головным предприятием ОПК по 
разработке интегральных схем, 
выполняет стратегически 
важные для России проекты по 
разработке технологии с умень-
шением топологических 
размеров. 
Сегодня я остановлюсь на 
взаимодействии с пред-

приятиями и вузами на базе создания Центра оценки 
квалификаций, который мы называем многофункцио-
нальным. Многофункциональный ЦОК - это особенность 
нашего Совета, к которой мы пришли, ЦОК предлагает не 
только услуги по независимой оценке квалификаций. 
Хотелось бы обозначить проблематику отраслевую, 
потому что она касается не только наноиндустрии, но и 
других отраслей, то, как национальная система их решает, 
а также обозначить проблематику на уровне двух игроков 
рынка труда, с одной стороны работодатель, с другой 
стороны вуз. Хотелось бы осветить вопросы внедрения 
независимой оценки квалификаций в процедуры 
управления персоналом, а также представить наш ЦОК.  
Отраслевых проблем много, начиная от демографической 
проблемы и неверного экономического прогнозирования в 
регионах.  
Основные проблемы: 
Уровень подготовки молодых специалистов 
Разрыв между образовательными программами и 
потребностями работодателя 
Уровень дохода (выпускники после ВУЗа уходят в другие 
отрасли). 
Национальная Система Квалификаций необходима для 
формирования в стране «рынка квалификаций», на 
котором «ценность» работника будет определяться его 
реальной квалификацией, и вытеснения существующего в 
настоящее время «рынка дипломов», на котором ценность 
работника определяется дипломом о завершении курса 
обучения в учебном заведении.  
Текущие задачи развития Национальной Системы 
Квалификаций: 
Создание нового подхода к управлению 
профессиональным образование – переход системы 
профессионального образования на программы 
образования, основанные на требованиях рынка труда 
(ФГОС = Профессиональные стандарты до 2020 г) 

Переход от системы ЕТКС к новой системе квалификаций 
на основе профстандартов в 2018-2019 гг. 
Преодоление «разрывов» между имеющейся структурой 
подготовки кадров и требованиям рынка труда 
Изменения HR практики компаний на основе 
профстандартов 
Формирование системы льгот на обучение по 
образовательным программам, позволяющим получить 
или обновить квалификацию 
Совмещение процедур НОК и ГИА. 
У двух игроков на рынке труда, с одной стороны 
работодатель с другой стороны система образования, на 
качество образования один и тот же запрос. Но в системе 
образования давно существуют все нормативные акты, 
государственные требования и компетентностный подход. 
Получивший диплом считается успешным для выполнения 
широкого вида трудовой деятельности, так априори 
считается. Тем не менее, работодатель считает, что 
подготовки выпускника, который приходит, недостаточно 
для выполнения определенного вида трудовой 
деятельности. Эта проблема присутствовала постоянно, 
пока не начал формироваться новый инструментарий. 
Новый инструментарий профессионального стандарта и 
независимой оценки квалификаций призван решить эту 
проблему. Эта новая система с одной стороны 
дифференцируется от системы образования с тем, чтобы 
давать ему формализованную обратную связь. С другой 
стороны, должно происходить постоянное накапливание 
оценок для того, чтобы эта связь формировалась и в 
конечном итоге происходила интеграция системы 
образования и рынка труда. Сейчас эта интеграция не 
происходит, потому что законы хорошие, но практика их 
применения маленькая и вузы сопротивляются нашим 
попыткам создать экзаменационные центры. 
Наша целевая аудитория - выпускники вузов, а именно, 
магистерских программ, молодые специалисты и 
сотрудники предприятий, т.е. на стыке, независимая 
оценка квалификаций хорошо выявляет 
квалификационные дефициты. 
В рамках взаимодействия для большего вовлечения 
предприятий в процесс независимой оценки квалификаций 
и улучшения качества образования необходимо создавать 
определенный продукт, это:  
программы дополнительного образования, в качестве 
вариативной части ФГОС, и в качестве переподготовки и 
повышения квалификации;  
повышение квалификации по профессиональным 
стандартам;  
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персоналом АО «НИИМЭ», 
Член Совета по 
профессиональным 
квалификациям в 
наноиндустрии, 
руководитель Центра 
оценки квалификаций 
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оказание услуг в области HR-экспертизы по внедрению 
профстандартов в процессы: подбора, обучения, 
мотивации;  
создание экзаменационных центров, это будет решать 
вопросы транспортной доступности и распространения 
системы независимой оценки квалификации.  
В поддержание системы независимой оценки 
квалификаций должны быть вовлечены Минтруд, 
Минобрнауки, Минпромторг, ФКЦ ОПК, КРЗ, Роснано, 
отраслевые СПК и другие госорганы.  
80% функций управления персоналом унифицированы, и 
только 20% имеют свою специфику. Блоки подбора, 
заработной платы, аттестации персонала, обучения и 
развития есть практически в каждом предприятии.  
Применение НОК и профессионального стандарта 
позволяет правильно спланировать кадровую потребность 
и реализовать стратегию в вопросах кадрового 
обеспечения деятельности предприятия: 
- Подбор и расстановка кадров (согласно требованиям 
профессиональных стандартов: методы и критерии оценки 
профессиональных знаний кандидатов, их навыков, опыта 
и т.п). При подборе персонала, т.е. на входе независимая 
оценка квалификации позволит выявить 
квалификационный дефицит, и работодатель будет знать, 
как точно и быстро его адаптировать на рабочем месте.  
- Определение функционала работников. Созданию 
должностных инструкций хорошо обучают в НАРК, это 
позволит при необходимости штатное расписание 
корректно изменить, привести его в соответствие. 
- Аттестация персонала, как правило, многоуровневая, с 
одной стороны вы оцениваете эффективность работника и 
подводите итоги его деятельности, есть блок 
корпоративных компетенций, есть профессиональный 
блок, который требует больших ресурсов. В СПК сейчас 
формируется отличный фонд оценочных средств для 
внутренней аттестации персонала. Оценочные средства 
очень качественные, проходят независимую экспертизу, 
утверждаются в Совете, поэтому можно заменять 
профессиональный блок независимой оценкой 
квалификаций, имея свои внутренние процедуры.  
Использование НОК будет полезно и для составления 
корректного плана развития и обучения сотрудников. 
Перед предприятиями стоит задача потратить на обучение 
и развитие персонала деньги целевым образом и 
правильно, при составлении плана необходима 
фактология, на основании чего вы это делаете.  
У нас разработано несколько кейсов, посвящённых тому, 
как мы встраиваем независимую оценку квалификации в 
кадровые процедуры. 
Цель подтверждения квалификации работников на основе 
НОК: модернизация знаний, навыков и их практического 
применения для осуществления деятельности в 
соответствии с программой квалификационного экзамена 

и перечнем нормативно-правовых актов, необходимых при 
прохождении КЭ для аттестации специалистов. 
Механизм подтверждения квалификации работника на 
основе НОК 
1 этап: Подготовка к прохождению профессионального 
экзамена (НОК) от 16 до 72 акад.часов. Программы курса 
разработаны в соответствии с требованиями 
квалификационного экзамена и профессиональных 
стандартов. Получение удостоверения о повышении 
квалификации. Мы используем повышение квалификации 
по данной конкретной квалификации на основании 
профессионального стандарта, т.е. сначала проходит 
подготовку, потом приходит к нам на экзамен. В Роснано 
есть прекрасная обучающая программа еНано, которая 
тоже развивает это направление и поэтому я привожу ее в 
пример вузам, предлагая делать обучение по 
профессиональным стандартам и затем делать это с 
независимой оценкой квалификаций. 
2 этап: Прохождение профессионального экзамена. 
Получение свидетельства о квалификации.  
НОК можно проводить путем встраивания в аттестацию, 
когда проводим оценку, выявляем квалификационные 
дефициты и потом целенаправленно планируем обучение, 
для не сдавших можно обеспечить повторное 
прохождение независимой оценки квалификации. 
Механизм: 
1 этап: Проведение оценки персонала с использованием 
инструмента независимой оценки квалификации. 
Выявление квалификационных дефицитов. 
2 этап: Формирование планов обучения и развития 
персонала на основании результатов НОК. Разработка и 
реализация программ обучения с целью устранения 
недостающих знаний, умений, навыков. 
3 этап: Повторное добровольное прохождение 
независимой оценки (при необходимости). 
Примером аналитики квалификационного дефицита по 
итогам прохождения независимой оценки квалификации 
может служить матрица квалификационного дефицита 
квалификации «Инженер-технолог по организации и 
сопровождению процессов формирования наноразмерных 
полупроводниковых структур». 
Трудовые функции легко фразируются в компетенции, т.е. 
если стоит задача построить матрицу компетенций, чем 
кадровики озабочены всегда, потому что им всегда нужна 
фактология, компетенции можно сформулировать из 
профессионального стандарта, в НОК есть нормативный 
уровень владения данной функцией и есть фактический 
уровень. 
Берем конкретного сотрудника, и выявляем у него 
конкретное владение, т.е. разбираем его независимую 
оценку, которая заканчивается тем, что он прошел оценку, 
и ему квалификация присваивается. Но никогда нет 
идеального владения той или иной компетенцией, 
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независимая оценка этот уровень владения выясняет. 
Например, выполнение регламентов контроля 
технологических процессов – уровень владения 90%, мы 
выявляем недостаточный уровень знаний по регламентам 
контроля технологических процессов и, соответственно, 
сразу намечаем мероприятия по устранению 
квалификационного дефицита, - пройти курс по обучению 
по контрольным операциям технологических процессов и 
пройти курс обучения по СМК. Таким образом, набирается 
фактология для формирования целевого плана обучения 
сотрудника.  
В наноиндустрии на независимую оценку квалификации 
идут, потому что уверены в уровне квалификации своих 
сотрудников. В СМК указывается, что квалификация 
сотрудника должна подтверждаться фактами и записями, 
может быть высокий уровень подготовки сотрудников для 
решения задач текущего уровня, а какой уровень 
подготовки ваших сотрудников для решения следующего 
уровня задач необходим? Ведь технологичные 
предприятия очень быстро переживают изменения в 
технологиях, в новшествах, требуют постоянного 
обновления своих квалификаций. Важным вопросом 
является внутреннее наставничество, для этого важно 
выделять экспертов по процессам. Необходимо 
сформировать сквозную матрицу компетенций, 
формирующую перечень экспертов по процессам 
производства на основе трудовых действий, применяемых 
в организации профстандартов с уровнем владения 100%. 

Матрица актуальна в целях применения в области 
системы менеджмента качества организации, построения 
проектных команд на основе производственного 
потенциала сотрудников, организации наставничества и 
внутреннего обучения. 
Центр оценки квалификаций АО «НИИМЭ» создан по 
решению СПК в наноиндустрии 23 декабря 2016 года. 
Первый в России Центр оценки квалификаций в сфере 
микроэлектроники. У нас 16 профессиональных 
стандартов, 14 из них наши, а два стандарта лазерные, это 
технические специальности. У нас есть экспертные знания 
в области проведения НОК и профессиональных 
стандартов. Опыт проведения более 140 
профессиональных экзаменов. ЦОК АО «НИИМЭ» 
охватывает широкий спектр стратегических направлений 
профессиональной деятельности в области микро- и 
наноэлектроники. Многофункциональный ЦОК предлагает 
не только независимую оценку квалификаций с выездом, 
но и консультационные услуги по внедрению 
профессиональных стандартов в деятельность 
организации, готовы осуществлять кадровый аудит вместе 
с вами на основе компетентностного подхода, выявления 
уровня компетенций и уровня владения ими, составления 
различных матриц компетенций; создание 
экзаменационного центра, повышение квалификации, а 
также разработку дополнительных программ обучения.  
◊ 
 

 
 
 
ФОРМИРОВАНИЕ СИСТЕМЫ НЕЗАВИСИМОЙ ОЦЕНКИ КВАЛИФИКАЦИЙ В ОТРАСЛИ 
СУДОСТРОЕНИЯ. ПРОБЛЕМЫ И ПУТИ РЕШЕНИЯ  
 
 
Совет по профессиональным 
квалификациям в отрасли 
судостроения и морской техники 
(далее – СПК СиМТ) образован 
решением Национального 
совета при Президенте 
Российской Федерации по 

профессиональным 
квалификациям (далее – Национальный совет) от 27 марта 
2015 г.  
Цель создания СПК СиМТ – формирование и поддержка 
системы профессиональных квалификаций в отрасли 
судостроения и морской техники на общероссийском 
уровне. 
Направления деятельности СПК СиМТ: 
проведение мониторинга рынка труда, появления новых 
профессий, изменений в наименованиях и перечнях 
профессий; 

разработка, применение и актуализация 
профессиональных стандартов; 
разработка, применение и актуализация отраслевой рамки 
квалификаций и квалификационных требований; 
организация независимой оценки квалификации по видам 
деятельности СПК СиМТ; 
участие в разработке государственных стандартов 
профессионального образования, актуализации программ 
профессионального образования и обучения, а также в 
организации деятельности по профессионально-
общественной аккредитации образовательных программ.  
СПК СиМТ сформирован на базе общероссийского 
отраслевого объединения работодателей «Союз 
Машиностроителей России», является постоянно 
действующим органом и действует на общественных 
началах без образования юридического лица. 
Председателем СПК СиМТ является Президент АО «ОСК» 
Алексей Львович Рахманов. СПК СиМТ сформирован в 
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количестве 31 человека. В состав СПК СиМТ вошли 
представители: 
работодателей (АО «ОСК», АО «Концерн «Моринсис – 
Агат», АО «Завод «Красное Сормово», АО «СПМБМ 
«Малахит», АО СЗ «Северная верфь», АО «ЦКБ МТ 
«Рубин», ОАО «ЦС «Звездочка», АО «Концерн «ЦНИИ 
«Электроприбор», ПАО «Выборгский судостроительный 
завод», АО «Концерн «Океанприбор», ООО «Балтийский 
завод-Судостроение», ООО «КНРГ Управление», АО 
«Адмиралтейские верфи», АО «ПО «Севмаш», АО 
«Концерн «Гранит-Электрон», ОАО «ДЦСС»); 
общественных организаций и профсоюзов (ОООР 
«СоюзМаш России», Российский профсоюз работников 
судостроения, Общероссийский профсоюз работников 
судостроения, судоремонта и морской техники); 
образовательных учреждений (Нижегородский 
государственный технический университет, филиал 
Северного (Арктического) федерального университета в г. 
Северодвинск, Колледж судостроения и прикладных 
технологий в г. Санкт-Петербург, Санкт-Петербургский 
государственный морской технический университет, 
Дальневосточный федеральный университет); 
научных организаций (АО «Центр технологий 
судостроения и судоремонта», ФГУП «Крыловский 
государственный научный центр», ФГБУ «Научно-
исследовательский институт труда и социального 
страхования»). 
За СПК СиМТ закреплен 41 профессиональный стандарт, 
разработаны 65 наименований квалификаций (еще 51 
один проект наименований квалификаций разработан в 
текущем году и проходит соответствующая процедура 
согласования). Ведется работа по актуализации 
профессиональных стандартов – 17 ПС актуализированы 
и в текущем году проводится актуализация еще 2 ПС. 
Проведена экспертиза проектов Федеральных 
государственных образовательных стандартов среднего 
профессионального образования в части их соответствия 
профессиональным стандартам. В марте 2018 в СПК 
СиМТ поступило 2 проекта ФГОС СПО, по результатам 
экспертизы были даны положительные экспертные 
заключения на предоставленные проекты ФГОС СПО. 
Также СПК СиМТ проводил экспертизу проектов 
Федеральных государственных образовательных 
стандартов высшего образования. В январе в рабочую 
группу поступил проект ФГОС ВО по 27.00.00 УГСН, на 
который было дано положительное экспертное 
заключение. В марте также в РГ поступило 6 проектов 
ФГОС ВО по направлениям, входящим в компетенцию СПК 
СиМТ. В ходе длительной экспертизы проектов 26.00.00 
УГСН была проведена работа по корректировке указанных 
проектов, т.к. в ряде проектов отсутствовал учет ПС 
«Строитель кораблей»; а в оставшихся проектах 
стандартов ФГОС ВО отсутствовали обязательные для 

образовательных стандартов элементы, а также были 
рассогласованы формулировки универсальных и 
общепрофессиональных компетенций, хотя проекты 
ФГОС ВО относятся к одной УГСН. Итогом совместной с 
ФУМО работы были откорректированные проекты ФГОС 
ВО по 26 УГСН и даны положительные заключения по 
уточненным проектам ФГОС ВО. 
В настоящее время поступила заявка ГБПОУ АО 
«Техникум судостроения и машиностроения» о 
проведении профессионально-общественной 
аккредитации образовательных программ 13.01.10 
«Электромонтер по ремонту и обслуживанию 
электрооборудования» и 26.01.03 «Слесарь-монтажник 
судовой».  
В 2017 году был создан Центр оценки квалификаций 
отрасли судостроения и морской техники на базе Группы 
компаний «Морские нефтегазовые проекты» (ООО). 
Открыто 6 центров оценки квалификаций на базе 
предприятий и на сегодняшний день проведено 411 
профессиональных экзаменов.  
В текущем году СПК СиМТ принял участие в пилотном 
проекте по сопряжению процедуры государственной 
итоговой аттестации (ГИА) выпускников колледжей и 
независимой оценки квалификаций. Основанием для 
пилотного проекта является поручение президиума 
Совета при Президенте Российской Федерации по 
стратегическому развитию и приоритетным проектам о 
внесении в приоритетный проект «Образование» 
предложений по дополнительным мерам содействия 
трудоустройству выпускников профессиональных 
образовательных организаций. Проект реализован при 
поддержке Минтруда России и Национального агентства 
развития квалификаций. Профессиональный экзамен по 
квалификации «Слесарь-монтажник судовой, 3 разряд, 3 
уровень квалификации», совмещенный с промежуточной 
аттестацией, прошел 27 июня на площадке АО 
«Астраханское судостроительное производственное 
объединение» Группы компаний «Каспийская Энергия» 
(КНРГ). Экзамен успешно сдали 15 студентов 
Астраханского государственного колледжа 
профессиональных технологий. Выпускники, успешно 
сдавшие экзамен, получают два документа: диплом о 
среднем профессиональном образовании и свидетельство 
о квалификации, подтвержденное на профессиональном 
экзамене. 
Следующий пилотный проект, в котором СПК СиМТ 
совместно с АО «Санкт-Петербургское морское бюро 
машиностроения «Малахит» принял участие - это 
разработка сегмента отраслевой рамки квалификаций. О 
данной работе в своем выступлении сообщит Бирюлина 
Елена Витальевна, начальник службы по управлению 
персоналом АО «СПМБМ «Малахит» 
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Еще один пилотный проект, в котором СПК СиМТ принял 
участие -  это мониторинг рынка труда. Опрос проводился 
с 20 сентября 2018 и в настоящее время 33 предприятия 
отрасли судостроения и морской техники приняли участие. 
По предварительным результатам получена информация 
об узнаваемости квалификаций, разработанных по 

профессиональным стандартам, о приоритетных 
квалификациях, о готовности к прохождению независимой 
оценки квалификации.  С результатами мониторинга рынка 
труда можно будет ознакомиться на сайтах СПК СиМТ и 
Национального агентства развития квалификаций в 1-ом 
квартале 2019 года◊

 
 
ПРОЕКТ СЕГМЕНТА ОТРАСЛЕВОЙ РАМКИ КВАЛИФИКАЦИИ. ИНЖЕНЕР-КОНСТРУКТОР В 
СУДОСТРОЕНИИ 
 
АО «Санкт-Петербургское морское 
бюро машиностроения «Малахит» 
- это одно из высокотехнологичных 
наукоемких предприятий, об-
ладающих уникальными ком-
петенциями в области судо-
строения и морской техники. 
В 2018 году в составе Совета по 

профессиональным квалификациям в отрасли 
судостроения и морской техники (далее – СПК СиМТ) 
специалистами нашей организации совместно со 
специалистами АО «Объединенная судостроительная 
корпорация» был разработан проект сегмента отраслевой 
рамки квалификаций специалиста по проектированию и 
конструированию в судостроении и инженера-технолога в 
области судостроения.  
В связи со спецификой деятельности особое внимание 
уделялось квалификации специалиста по проектированию 
и конструированию. На сегодняшний день существует 
утвержденный приказом Министерства труда и 
социальной защиты Российской Федерации от 08 сентября 
2014 года № 623н профессиональный стандарт 
«Специалист по проектированию и конструированию в 
судостроении». В ходе работы над проектом рамки 
квалификации нами были выявлены некоторые 
несоответствия профессионально-квалификационной 
структуры и уровней квалификации утвержденного 
стандарта и фактически применяемых квалификаций. Эти 
несоответствия мы постарались максимально обозначить 
в проекте рамки квалификаций. Судостроение является 
одной из старейших отраслей промышленности, 
квалификация инженера-конструктора применяется в 
отрасли не только в проектных организациях, но и на 
судостроительных заводах, соответственно, имеет 
достаточно широкий спектр квалификаций, знаний, 
навыков, которыми должны обладать специалисты в 
данной области.  
Также существует проблема несоответствия 
квалификации выпускников профильных вузов 
требованиям работодателей. При формировании учебных 
программ высшего образования не учитываются 

изменившиеся требования, например, использование 
актуального программного обеспечения, в том числе, в 
рамках программ импортозамещения. Адаптация 
выпускников вузов при приеме на работу по направлению 
деятельности инженер-конструктор в судостроении 
требует от работодателя привлечения значительных 
ресурсов. Многие работодатели решают этот вопрос, 
создавая на предприятиях базовые кафедры с 
профильными вузами. Мы не являемся исключением, на 
протяжении трех лет в Малахите эффективно работают 
две базовые кафедры наших опорных вузов: Санкт-
Петербургского государственного морского технического 
университета и Балтийского технического университета 
ВОЕНМЕХ. Программа обучения на кафедрах охватывает 
четыре направления специализаций и рассчитана на два 
года обучения. Большое внимание уделяется 
практическим занятиям и приобретению студентами 
практических навыков, что позволяет нам, как 
работодателю, сокращать затраты на «доучивание» 
молодых специалистов при приеме на работу. Например, 
в области применения математического моделирования и 
использования суперкомпьютерных вычислений на базе 
программного обеспечения «ЛОГОС». 
В приказе Министерства труда и социальной защиты 
Российской Федерации от 12 апреля 2013 года № 148н «Об 
утверждении уровней квалификации в целях разработки 
проектов профессиональных стандартов» утверждены 9 
уровней квалификации. В реестре сведений о проведении 
независимой оценки квалификации сегодня 
зарегистрированы всего две квалификации специалиста 
по проектированию и конструированию которые, 
соответствуют 6 и 7 уровню квалификации. 
Разработанный в судостроении проект рамки 
квалификации предусматривает уровни квалификации от 
5 до 8. На основании анализа показателей 
профессиональной деятельности, таких, как: полномочия 
и ответственность, характер знаний (наукоемкость 
деятельности), характер умений (сложность 
деятельности), трудовые действия, hard skills, soft skills 
были идентифицированы уровни квалификации от 5, что 
соответствует должности техника, до 8 уровня 
квалификации, что соответствует должности главного 
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конструктора. Анализ фактически применяемых 
квалификаций проводился на основании действующих в 
организации документов: должностные инструкции, 
модель компетенций, процедуры оценки работников с 
целью продвижения и развития и т.д. 
Проект сегмента отраслевой рамки квалификации в 
сентябре текущего года был представлен членам СПК 
СиМТ и в настоящее время направлен в Национальное 

агентство развития квалификаций. Сейчас мы ждем 
обратную связь от НАРК по результатам рассмотрения 
проекта и планируем выходить с предложением об 
актуализации профессионального стандарта «Специалист 
по проектированию и конструированию в судостроении». 
 
◊

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Ежегодное совещание 

Сборник докладов четвертого совещания  
с руководителями кадровых служб предприятий ОПК 

 

www.fkc-opk.ru 
 

49 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

КАДРЫ ВСЕГДА В ЦЕНТРЕ! 

 



Ежегодное совещание 

Сборник докладов четвертого совещания  
с руководителями кадровых служб предприятий ОПК 

 

www.fkc-opk.ru 
 

50 

 
ГОСУДАРСТВЕННАЯ ПОДДЕРЖКА РАЗВИТИЯ СИСТЕМЫ ДПО ОПК  
 
На предприятия ОПК поступают 
выпускники высших и средних 
учебных заведений, которые не 
в полной мере подготовлены к 

работе, не имеют достаточно знаний. Поэтому 
предприятия вынуждены «доводить» их до со-
ответствующего уровня через свои центры (корпора-
тивные университеты) ДПО. 
Департамент ОПК Минпромторга России, отвечающий за 
общую стратегию развития, заинтересован в комплексной 
и целостной системе подготовки кадров и помогает 
предприятиям в создании центров ДПО и их развитии. 
Помощь может оказываться разная: 
методическая и правовая поддержка; 
финансовая поддержка; 
организационная; 
разработка приоритетов развития и т.д. 
В стране с принятием нового закона об образовании и 
других подзаконных актов фактически создана правовая и 
методическая основа для реализации ДПО. Но создать 
центр (Корпоративный университет (КУ)) трудно по другой 
причине - финансовой. Не всякое предприятие может 
позволить эти траты. Поэтому государство оказывает 
помощь в виде субсидии, гранта на развитие учебного 
центра прежде всего системообразующим элементам 
(производственным единицам) в производственных 
(научных) кластерах, которые впоследствии могут стать 
локомотивами в развитии системы ДПО в ОПК. Кроме того, 
при этом может оказываться всевозможная 
организационная поддержка, начиная от передачи опыта и 
до реальных действий по созданию и развитию учебных 
центров. При этом Департамент ОПК устанавливает цели 
развития, чтобы повысить эффективность ДПО в стране в 
приложении к выполнению планов развития оборонных 
отраслей.   
В 2017 г. ФГУП «ЦАГИ» выиграл субсидию организациям 
ОПК на проект «Развитие центров ДПО (Корпоративного 
университета) на совершенствование учебно-
материальной базы, внедрение передовых технологий и 
методик обучения, реализации новых цифровых 
технологий в интересах отрасли». Получили субсидию 
также по 295 Постановлению Правительства ОАО «Завод 
имени В.А. Дегтярева», ФГУП «Крыловский 
государственный научный центр», ФКП «Казанский 
государственный казенный пороховой завод», ФГУП 

«Центральный научно-исследовательский институт 
судостроительной промышленности «Центр». 
Целевыми показателями проекта являются: 
разработка новых программ ДПО; 
проведение по ним обучения (апробация); 
создание видеоприложений (видеолекций); 
разработка методических материалов; 
развитие электронных библиотек; 
приобретение и ремонт оборудования. 
В настоящий момент в Корпоративном университете 
сформирована целостная система обучения, состоящая из 
5 направлений:  
профессиональная подготовка;  
информационные технологии;  
менеджмент и экономика;  
промышленная безопасность; 
СМК.  
Только на 2 этапе проекта обучились более 100 человек – 
внешних слушателей. 
При реализации проекта внедряется и обновляется 
содержание краткосрочных программ, связанных с 
использованием цифровых технологий исследований, 
подготовки и реализации производства, а также 
внедряются цифровые технологии обучения 
(телеконференции, видеолекции, дистанционные 
технологии). 
В результате достигаются цели: 

1) становление КУ ЦАГИ как обучающего центра 
отрасли (обучение сотрудников ЦАГИ и других 
предприятий авиационной промышленности), 

2) становление КУ ЦАГИ как международного 
обучающего центра (формирование 
интеллектуального капитала на международном 
уровне через интеграцию исследований и 
образования). 

КУ ЦАГИ является структурным подразделением 
предприятия.  
Государственная поддержка системы ДПО ОПК позволяет 
решать (преодолевать) проблемы: 
недостаточной оснащенности учебной базы и 
финансирования учебного процесса; 
недостаточной подготовки ученых и специалистов в 
современных методах и формах обучения; 
структура цены на учебные договоры и существующая 
оплата труда преподавателей затрудняет мотивацию и 
привлечение потребителей. 
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РАЗВИТИЕ КОРПОРАТИВНОЙ СИСТЕМЫ ДОПОЛНИТЕЛЬНОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 
ОБРАЗОВАНИЯ НА ФЕДЕРАЛЬНОМ КАЗЁННОМ ПРЕДПРИЯТИИ «КАЗАНСКИЙ 
ГОСУДАРСТВЕННЫЙ КАЗЁННЫЙ ПОРОХОВОЙ ЗАВОД»  
 
 
Учебный Центр дополнительного 
профессионального образования 
и учебно - производственного 
обучения имеет бессрочную 

лицензию Министерства образования и науки Республики 
Татарстан на осуществление образовательной 
деятельности от 05.12.2016 г. 
В структуре предприятия Центр находится в Управлении 
кадровой политики и напрямую взаимодействует со всеми 
цехами и отделами. 
Виды обучения на ФКП «КГКПЗ»: 
Обучение внутреннее: 

1. Подготовка вновь принятых производственных 
работников, не имеющих профессии. 
Теоретический и практический курсы обучения 
производятся путем закрепления наставника - 
преподавателя теоретического обучения и 
наставника - инструктора производственного 
обучения на рабочем месте. 

2. Обучение вторым и смежным профессиям с 
целью расширения профессиональных навыков и 
компетенций. 

3. Повышение квалификации производственного 
персонала на производственно-экономических 
курсах. 

4. Курсы целевого назначения с целью изучения 
новой техники и технологии и адаптационное 
обучение вновь квалифицированных принятых 
работников предприятия. 

Обучение внешнее 
По заявкам цехов (отделов) планово-периодическое 
обучение руководства, инженерно-технического 
персонала, специалистов и производственного персонала 
(рабочая категория) основных цехов предприятия по 
вопросам технологической дисциплины, промышленной 
безопасности и охраны труда на пожаровзрывоопасных 
объектах. 
В декабре 2017 года между Минпромторгом России и ФКП 
«КГКПЗ» подписано Соглашение о предоставлении 
субсидии из федерального бюджета на создание и 
развитие системы повышения квалификации и 
переподготовки работников предприятия на условиях 
софинансирования. 
В рамках Проекта развития на базе ФКП «КГКПЗ» Центра 
ДПО и УПО проводится повышение квалификации 
специалистов среднего звена и производственного 
персонала по дополнительным профессиональным 

программам с целью повышения профессиональных 
компетенций, знаний, умений и навыков.  
В январе 2018 года с целью поэтапного выполнения 
Соглашения создана рабочая группа под 
председательством главного инженера предприятия. 
В рамках Соглашения центром ДПО и УПО под 
руководством руководителя управления кадровой 
политики, совместно с сотрудниками управления 
информационных технологий, отделом информации и 
другими специалистами предприятия проводится большая 
работа по направлениям Проекта. 
Цели проекта: 

• формирование (актуализация) комплекта 
документов для обеспечения деятельности 
Центра дополнительного профессионального 
образования ФКП «КГКПЗ»:  

1) приказ об образовании центра ДПО и УПО,  
2) должностные регламенты сотрудников центра ДПО,  
3) положение о центре ДПО, 
4) положения по деятельности центра; 

• разработка программ повышения квалификации 
(разработано 13 новых программ повышения 
квалификации и 7 актуализировано, в том числе 
разработаны 2 учебно-методических комплекса); 

• создание и развитие учебно-материальной, в том 
числе производственно-технологической, 
экспериментальной и стендовой базы, 
программные продукты для моделирования и 
оптимизации технологических процессов, 
мультимедийные программы, цифровые модели, 
макеты, учебные стенды Оснащение мебелью, 
мультимедийным оборудованием, разработку 
программного обеспечения; 

• разработка рекомендаций по тиражированию и 
использованию результатов работы по проекту на 
предприятиях отрасли. 

Для оснащения 4 учебных классов Центра ДПО и УПО и 3 
классов основных цехов средствами визуализации в 
рамках Соглашения закуплено мультимедийное 
оборудование: 

• доска магнитно-маркерная – 6 штук; 

• моноблоки – 21 комплект; 

• мультимедиапроектор – 7 штук; 

• ноутбук – 7 штук; 

• экран для проектора – 7 штук; 

• интерактивный комплект, включающий в себя 
интерактивную сенсорную доску, 

Оксана Владиславовна 
ЦЫГУРОВА 
 
руководитель Управления 
кадровой политики ФКП 
«Казанский 
государственный 
казенный пороховой 
завод» 
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мультимедийный проектор, системный блок, ПО, 
монитор, клавиатуру, мышь; 

• стерео - акустическую систему для проведения 
презентаций – 7 единиц; 

• комплектующее оборудование. 
В компьютерном классе ЦДПО и УПО будут установлены 
моноблоки для обучающихся, головной компьютер для 
преподавателя, интерактивная доска. 
Проведены ремонтные работы входной группы ЦДПО и 
УПО, учебные классы оснащены новой мебелью, 
проведено выгораживание участка учебно-
производственной мастерской для установки реальных 
макетов оборудования с целью отработки практических 
навыков. 
На моноблоки будет установлено программное 
обеспечение – визуализация технологических процессов с 
режимами «Обучение» и «Контроль» с особо опасными 
участками производств для реализации ДПП в рамках 
Проекта, планово-периодического обучения, 
самостоятельной предаттестационной подготовки 
сотрудников предприятия с целью повышения 
профессиональных компетенций с выводом Протокола 
результатов тестирования. 
3D технологические линии:  

• кислотоотжим,  

• спиртоводоотжим,  

• технологическая линия изготовления ПП,  

• линия сборки (целиком),  

• бумагоделательная машина. 
Комплект учебно-лабораторного оборудования 
«Автоматизация технологических процессов и 
производств» предназначен для проведения лабораторно-
практических занятий, направленных на изучение 
принципов и методов построения систем автоматизации 
технологических процессов и производств. 
Учебно-методическое пособие по проведению 
лабораторных работ. 
Комплект учебно-лабораторного оборудования 
«Промышленные датчики» предназначен для проведения 
лабораторно-практических занятий по направлению 
«Электронные промышленные устройства и датчики».  
В режиме «Обучение» по преподаваемому материалу 
виртуальное голосовое сопровождение повествует о 
правилах эксплуатации, относящихся к определенному 
разделу, и мероприятиях по устранению неисправностей, 
также об основных правилах техники безопасности. 
В режиме «Контроль» программный код генерирует 
случайный вопрос по пройденному материалу и ответ, 
который вводится путем выбора предполагаемого ответа.   
Интерактивный учебно-методический комплекс 
«Теоретические основы бережливого производства» 
- комплект взаимосвязанного оборудования, 
направленного на формирование знаний и умений по 

применению современных подходов к совершенствованию 
технологии выполнения работ, принципов и эффекта от 
внедрения методов и инструментов бережливого 
производства, а также демонстрацию лучших практик и 
передового опыта по внедрению методов и инструментов 
бережливого производства. 
Планировочный 3D-макет «Сборочный цех. Система 
Канбан» - масштабный макет участка сборочного цеха с 
возможностью оптимизации по расстановке оборудования 
в соответствии с технологическим процессом.  
Интерактивные электрифицированные стенды: 
«Кайдзен – программа постоянного совершенствования 
производственного процесса. 
«Система 5С» – система наведения порядка, чистоты, 
дисциплины. 
«Система Бриллиант»- система оперативного выявления 
брака. 
«Система TPM»(ТПМ) – всеобщее производительное 
обслуживание, снижение потерь, связанных с простоями 
оборудования из-за поломок. 
Интерактивный электрифицированный стенд 
«Визуализация» 
Интерактивный электрифицированный стенд «Мировые 
лидеры бережливого производства», отображающий 
мировых лидеров бережливого производства и основные 
этапы их становления.  
Оборудование оснащено программным обеспечением 
«Виртуальный учитель». 
В режиме «Обучение» на панели управления выбирается 
один из подразделов, программное обеспечение 
«Виртуальный учитель» повествует о характерных 
особенностях. 
Трехсекционная магнитно-маркерная доска «Термины и 
определения» - панель, на поверхность которой нанесена 
информация по терминам и определениям систем 
бережливого производства.  
Магнитно-маркерная доска «Картирование потока 
создания ценности» для построения карты текущего 
состояния и карты будущего состояния с комплектом 
тематических магнитов для проведения операций 
картирования.  
Книжка с планшетами «Бережливое производство» (20 
информационных планшетов по системам бережливого 
производства). 
Робот-тренажер «Антон-1.02-К» с персональным 
компьютером (ноутбуком) - комплект визуального и 
тестирующего оборудования с имитацией тела взрослого 
пострадавшего и предназначенный для отработки навыков 
оказания первой помощи на месте происшествия. 
В ходе выполнения реанимационных мероприятий 
программа систематизирует и отображает ошибки, 
допущенные в ходе тренировки, правильность выполнения 
операций на рабочем месте обучающегося. 
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Визуализация процесса оказания первой помощи 
включает в себя динамическое представление внутренних 
процессов, протекающих в организме пострадавшего при 
выполнении реанимационных мероприятий. Кроме 
проведения обучения и контроля по оказанию СЛР в 
программе реализован модуль тестирования для проверки 
знаний по оказанию первой помощи. 
База видеороликов и презентаций позволяет наиболее 
полно с практической и психологической стороны пройти 
курс обучения по оказанию первой помощи пострадавшим 
на месте происшествия. 
Трехсекционный базовый комплект «Травмы. 
Кровотечения. Ожоги». 
На стендах размещены таблицы, в которых указаны виды 
повреждений и изображены пошаговые действия, 
необходимые для оказания первой помощи. Базовый 
комплект предназначен для приобретения и закрепления 
сотрудниками предприятий знаний и навыков оказания 
первой помощи при различных видах повреждений и травм 
организма. 
Предусмотрено два режима эксплуатации: «Обучение» и 
«Контроль». 
«Виртуальный учитель» рассказывает о правилах и 
способах оказания первой помощи пострадавшим при 
различных видах повреждений и травм организма.  
В режиме «Контроль» сотруднику предоставляется 
возможность проверить и закрепить полученные знания. 
Составление алгоритма действий в данном режиме 
производится на время. Таймер подсчета времени 
останавливается, когда алгоритм составлен правильно. 
Стенды для реализации программы «Пожарно-
технический минимум»:  
1. Системы автоматической пожарной защиты: 

• схема функционирования автоматической 
дренчерной системы водяного пожаротушения; 

• составляющие автоматической пожарной 
сигнализации. 

2. Средства пожаротушения. 
3. Конструктивные характеристики зданий, категории 
помещений и зданий и оборудование их знаками пожарной 
безопасности. 
Установка данных стендов запланирована в ЦДПО и УПО, 
учебных классах основных цехов, отделе пожарной 
безопасности. 
Разработан дизайн различных универсальных 
информационных стендов различных размеров в рамках 
программы «Бережливое производство». 

Повышение квалификации сотрудников предприятия за 1-
3 кварталы 2018 года. 
В соответствии с Планом-графиком мероприятий Проекта 
развития на базе ФКП «КГКПЗ» Центра дополнительного 
профессионального образования в течение 2018 года 
проводится практическая отработка разработанных 
дополнительных профессиональных программ в рамках 
Проекта путем обучения работников по этим программам. 
До конца 2018 года в ЦДПО и УПО запланировано 
проведение группового обучения по ДПП: 
- Модернизация и реконструкция производства 
пироксилиновых порохов; 
- Ресурсосбережение и обеспечение экологической 
безопасности производства спецхимии и сборки изделий.  
В качестве преподавателей приглашаются, в том числе, 
специалисты ФКП «ГосНИИХП» и преподаватели кафедры 
ХТВМС ИХТИ ФГОБУ ВО «КНИТУ») 
В 1 квартале 2019г. запланировано обучение по ДПП: 
- «Система менеджмента качества в соответствии с 
требованиями ГОСТ Р ИСО 9001-2015; ГОСТ РВ 0015-002-
2012»; 
- «Современные технологии и модернизация производства 
нитратов целлюлозы»; 
- «Автоматизация и механизация производства с выводом 
обслуживающего персонала с опасных производственных 
участков»; 
- Введение в специальность по направлению подготовки 
18.00.00 – «Химическая технология». «Химическая 
технология полимерных композиций, порохов и твердых 
ракетных топлив», «Химическая технология топлива и 
высокоэнергетических веществ». 
Всего по Проекту запланировано обучение 500 инженерно-
технических работников предприятия. 
На сегодняшний день обучено по программам 247 
сотрудников. 
Данная работа по Проекту проводится параллельно 
плановой работе ЦДПО и УПО. 
Из представленного графика видно, что показатели темпов 
обучения по сравнению с аналогичным периодом 2017 
года выросли по всем направлениям. 
Основная концепция Проекта развития на базе ФКП 
«КГКПЗ» Центра дополнительного профессионального 
образования - развитие профессиональных компетенций 
путем планово-периодического обучения персонала с 
целью повышения профессиональной подготовки рабочих 
и специалистов. ◊
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РАЗВИТИЕ СИСТЕМЫ ПОВЫШЕНИЯ КВАЛИФИКАЦИИ И ПЕРЕПОДГОТОВКИ РАБОТНИКОВ ПО 
НАИБОЛЕЕ ВОСТРЕБОВАННЫМ НАПРАВЛЕНИЯМ ПОДГОТОВКИ НА УСЛОВИЯХ 
СОФИНАНСИРОВАНИЯ 
  
Крыловский научный центр ведет 
образовательную деятельность с 
1948 года. Программы дополни-
тельного профессионального 
образования, в том или ином виде, 
существовали параллельно 

аспирантуре. Однако предоставленная нам субсидия 
явилась драйвером роста и развития выхода на хороший 
отраслевой уровень и позволила нам собрать не только 
лучшие практики в нашей отрасли, но развить новые 
направления (суперкомпьютерные вычисления, 
моделирование, технологии и все, что с этим связано). 
Целевыми индикаторами нашего проекта служат три 
показателя: 
число работников, прошедших обучение по ДПП в рамках 
Проекта (350 человек, эта цифра определяется 
пропускной способностью, не наносящей ущерба качеству 
образовательного процесса нашего предприятия); 
количество ДПП, реализованных в рамках Проекта, (10 
программ); 
количество созданных объектов для реализации 
дополнительных профессиональных программ – 2 объекта 
(это 2 компьютерных класса, один из которых является 
классом для карт программного обеспечения, а второй – 
под программы для личностного роста персонала 
отрасли).  
Для себя мы определили те направления подготовки, в 
которых сильны, и в них формируется наибольшее 
количество знаний для отрасли. 
В первую очередь, это – «Информатика и вычислительная 
техника». Мы развиваем проект «Цифровое предприятие», 
имеем на своей территории суперкомпьютер, и сотрудники 
суперкомпьютерного центра являются экспертами в своих 
областях. Это значительно облегчает задачу. Не надо 
привлекать экспертов со стороны, а используем своих 
сотрудников, имеющих необходимые сертификаты в своих 
областях моделирования, которые способны провести 
занятие на достаточно высоком уровне. 
«Техника и технологии кораблестроения и водного 
транспорта» и «Управление в технических системах» - это 
основное наше направление. Здесь осуществляется 
совершенствование компетенций, полученных 
специалистами по программам высшего образования. 
«Экономика и управление» - это программы личностного 
роста, применения профстандартов в судостроении, 
юридическая практика адаптации применения 
профстандартов. Сюда входит и большая программа для 
кадрового резерва. 

Все целевые показатели нами выполнены. Программы, 
реализуемые в рамках Проекта, были разработаны 
впервые. Кроме того, они актуализированы по запросам 
организаций отрасли, под их нужды. 
При реализации программы «Проектирование объектов 
морской техники» с использованием AutoCAD мы 
собирали болевые точки пользователей. С учетом этого 
вносили изменения в программу, и эксперт готовил 
практические занятия для совершенствования конкретных 
компетенций слушателей. Данный курс рассчитан на 9 
дней, и слушатель полностью погружается в свою 
проблему, которую он озвучил. А коллективным разумом с 
участием эксперта разбираются наиболее острые 
вопросы. Связано это с тем, что не должно быть задержки 
с выдачей рабочей документации, и работники, которые 
заняты проектированием, должны максимально 
безошибочно выдавать результат работы. 
Эти курсы мы проводили для своих инженеров-
проектировщиков и тех, кто планирует в будущем связать 
свою работу с проектированием. 
Было создано 3 группы: 
экстра-проектировщиков; 
мидл; 
начинающие. 
Всего 60 человек. Главное для нас – качество обучения, а 
не количество. Учебный класс рассчитан на 35 посадочных 
мест. Рекламу мы не давали, но информация о качестве 
обучения быстро распространилась в среде 
профессионального сообщества, и наши курсы оказались 
востребованы. 
Второе, на чем я хотел бы остановиться, это 
необходимость повышения квалификации 
преподавателей вузов. В силу того, что преподаватели 
могут проходить повышение квалификации в своих вузах, 
либо родственных, или вообще не хотят этого делать. 
Наши ведущие сотрудники и руководители некоторых 
научных подразделений являются представителями ППС 
профильных вузов, и для них очень важно прийти к нам и 
повысить свою квалификацию с учетом тех знаний, 
которые у нас имеются. 
Нельзя забывать и про студентов вузов. Они также имеют 
право на повышение квалификации и должны быть к этому 
подключены для того, чтобы погрузить их в реальные 
проблемы той отрасли, в которую они придут работать. 
Учитывая то, что наши целевые студенты проходят 
практику на нашем предприятии, то, естественно, они 
приводят еще и своих друзей. Так мы реализуем принцип 
«1+1» или «Приведи друга». 

Леонид Михайлович 
МИНАКОВ 

начальник отдела 
дополнительного 
профессионального 
образования ФГУП 
«Крыловский 
государственный 
научный центр» 
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Наше предприятие достаточно стабильно и имеет заказы, 
чтобы привлекать молодых специалистов для работы и на 
стажировку. 
Теперь о проблемах! Они есть, явные и неявные. Тем, кто 
пришел из системы профессионального образования, эти 
проблемы известны, а те, кто только начал заниматься 
ДПО, с ними еще столкнутся. 
Прежде всего, то, что, являясь коммерческим 
предприятием, мы не освобождены от НДС. Хотя мы точно 
так же гарантируем качество образовательных услуг 
согласно законодательству об образовании, но НДС 
платим. Это значительные суммы, особенно, если мы 
говорим о работниках своего предприятия. Мы можем 
обучать и возвращать расходы на НДС только в одном 
случае - когда работнику необходимы эти знания для 
выполнения своих функциональных обязанностей. Для 
налоговиков это необходимо подтверждать наличием 
таковых в должностных инструкциях. Необходимо 
адаптировать компетенции, формируемые при 
реализации ДПО, к тем, которые содержатся в 
должностных инструкциях. Это необходимо делать для 
того, чтобы не возникало такого понятия как 
«нематериальное вознаграждение», и с наших работников 
не брали дополнительного 13% НДФЛ. 
Есть и проблема самой системы ДПО - это переходный 
период внедрения профстандартов. Они не все внедрены, 
но одинаково определяют необходимость иметь 
дополнительное профессиональное образование. А 
некоторые руководители подразделений не понимают их 
необходимости. Поэтому в следующем году мы будем 
проводить программу по проблемам внедрения 
профстандартов. Эта программа рассчитана на 
руководителей подразделений. Будем рассматривать эти 
сложные вопросы с технической точки зрения, с точки 
зрения трудовых взаимоотношений, чтобы они могли 
применять профстандарты на практике. 

Еще одна проблема ДПО – вывод производственного 
оборудования для образовательных целей. Наше 
предприятие обладает уникальной экспериментальной 
базой. Это несколько видов бассейнов, тренажерные 
комплексы для подготовки судоводителей, производства 
спецматериалов, лаборатории гидродинамики, 
аэродинамики и др. Но применить это в образовательном 
процессе – целая проблема. Сейчас мы работаем с 
финансистами, чтобы не столкнуться с дополнительным 
налогообложением и использованием самой 
экспериментальной базы. Это общая проблема. Каждый 
действует на свой страх и риск. Контрольные органы на 
наши вопросы отвечают в том духе, что вы сделайте, а мы 
потом придем и вас накажем, а может быть не накажем. 
Поэтому данную проблему следует обсудить 
образовательному сообществу, чтобы выработать единые 
непротиворечивые подходы.  
Следующая проблема, которую мы для себя определяем, 
это нехватка преподавателей экспертного уровня. 
Приглашать преподавателей из вуза – не панацея. Чаще 
всего они пытаются транслировать вузовское 
преподавание на ДПО, что неприемлемо. 
Мы практикуем привлечение преподавателей на основе 
опросов экспертов о каждом кандидате и его готовности 
выступить по конкретной теме или блоку вопросов. 
И, конечно, проблема с режимом. Начиная с прохода на 
территорию. Перемещение по территории предприятия 
без сопровождения невозможно, фотографировать 
нельзя. В общем, больше «нельзя», чем «можно». 
Но, несмотря на все сложности, развитие системы ДПО на 
предприятии выгодно не только с финансовой стороны, но 
и с точки зрения оперативного преодоления 
квалификационного дефицита. Работники приобретают 
(совершенствуют) те компетенции, которые востребованы 
на предприятии.  
◊

 
 

ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ СИСТЕМЫ ДОПОЛНИТЕЛЬНОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 
ОБРАЗОВАНИЯ НА ЗАВОДЕ ИМЕНИ ВАСИЛИЯ АЛЕКСЕЕВИЧА ДЕГТЯРЕВА  
 
Тема моего доклада – 
«Особенности развития 
системы дополнительного 
профессионального образо-
вания на заводе имени Василия 

Алексеевича Дегтярева». В рамках соглашения с 
Министерством промышленности и торговли Российской 
Федерации мы реализуем проект создания центра 
инженерного творчества. Целью проекта, представленной 
на следующем слайде, является построение и развитие 
инженерного мышления персонала.  

Мы опираемся на 3 базовых принципа: система, 
творчество, коммуникации. Системность, заключается в 
охвате программами обучения многих направлений 
деятельности инженера, большинства его компетенций. 
Основа, за счет которой мы обеспечиваем требуемую 
комплексность, - это многопрофильность завода имени 
Дегтярева, наличие большого количества технологических 
операций и специалистов-практиков.  
В процессе реализации проекта нами прорабатывается в 
рамках 16-ти направлений профессиональной 
деятельности 80 программ обучения. Сочетая тематики 
различных программ, можно подготовить работника, 

Елена Александровна 
ГОЛОВИНА 

начальник бюро Учебного 
центра ОАО «Завод 
им. В.А. Дегтярева» 
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хорошо ориентирующегося в различных 
профессиональных вопросах.  
Согласитесь, что в основе любой профессиональной 
деятельности лежит творчество. Современный инженер 
должен владеть методами получения знания, 
преобразования и интеграции этого знания в свою 
профессиональную деятельность. Т.е. уметь превращать 
проблемы в возможности. Программа дополнительного 
профессионального образования, наша программа, 
включает этапы, которые относятся к исследованию, к 
компетентностному моделированию деятельности, 
которая соответствует требованиям машиностроения и 
динамике развития содержания технологии работы 
инженера современного предприятия. Эта динамика, как 
вы все знаете, очень сейчас ускоряется.  
Основной фактор, отличающий практическое обучение от 
информационного, – это коммуникация. По мере 
увеличения темпа информационной инновации скорость 
прохождения корпоративного знания становится базовым 
критерием превращения интеллектуального капитала в 
успех. Поэтому наша программа включает развитие 
коммуникационных компетенций, умение общаться, 
аргументировать свое мнение и умение понимать друг 
друга, умение понимать профессионалов разных 
профессий при общении. Перечисленные базовые 
принципы обеспечиваются, прежде всего, качеством 
программ обучения. 
Мы работаем в трех направлениях - это технология, 
учитель и среда. 
Современные преподавательские технологии… Их 
много… Самые важные – это взаимосвязь познания, 
понимания и применения. Т.е., получая теорию на 
занятиях, мы их отрабатываем сначала в аудитории, а 
затем внедряем в практическую деятельность. 

Активное использование современных технологий 
предполагает применение в центре интерактивных 
технологий, технологий виртуальной дополненной 
реальности, логистических технологий, 
цифровизированных программ практического обучения, 
применение которых позволяет развить инженера нового 
поколения. 
Все преподаватели центра – практики, признанные 
эксперты в своей деятельности. Вместо пересказов теории 
занятия ориентируют на практические рекомендации, на 
проверенные на практике методики работы. 
Индустрия 4.0, т.е. цифровая составляющая. Это, как мне 
кажется, основная компетенция, которая включается во 
все программы нашего обучения. Сейчас цифровизация 
производства охватывает все аспекты нашей 
деятельности, поэтому как компетенцию мы включаем ее 
во все наши программы. После прохождения хотелось бы, 
чтобы у специалиста формировалась готовность и 
способность проявлять свою индивидуальность, 
заниматься творчеством в современных условиях, чтобы 
формировалась мотивация на постоянное освоение 
современных знаний, готовность при решении задач 
встретиться с трудностями и решить их, овладение 
системным подходом и умение применять его при решении 
сложных задач. 
Хотелось бы нарисовать красивую картинку, когда у нас 
постоянное повышение квалификации стимулирует 
персонал на изучение, совершенствование новейших 
технологий, которые дают возможность на основе данных 
о виртуальных моделях твердых тел изготавливать 
физические модели в результате быстрых и легких 
производственных процессов. Это цель, к которой мы 
стремимся. Она очень красивая, и тот проект, который мы 
сейчас реализуем, я думаю, во многом поможет 
достижению именно этой цели. ◊

  
 

 
ИНТЕРАКТИВНЫЕ МЕХАНИЗМЫ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ РАБОТОДАТЕЛЕЙ, СТУДЕНТОВ И 
ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ КАК ФАКТОР РАЗВИТИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
ПРЕДПРИЯТИЙ 
  
В среднем качество 
студентов, приходящих 
осмысленно на первый, 

третий-четвертый курс, выбирающих себе работодателя, 
выше. Если говорить в целом о программе, то таких у нас 
приблизительно половина, в зависимости от года. В случае 
с отбором 17-го года даже несколько больше тех, кто был 
зачислен не по целевому набору.   
Хотелось бы прокомментировать распределение качества 
студентов.  

Есть крупные предприятия, которые заказывают более 40 
человек в год в нашей классификации. Есть те, кто штучно 
отбирает по пять-шесть человек. И здесь, как ни странно 
можно было бы предположить, что те, у кого большие 
ресурсные возможности крупной корпорации, которые 
большие, где подразделения соответствующие, что у них 
средний балл должен быть больше. Практика показывает, 
что нет. Тех, кто отбирает штучно небольшое количество, 
у них-то, при прочих равных, средний балл даже больше, 
чем у крупных предприятий. Поэтому точечный штучный 
подход оправдывает себя. 

Константин Сергеевич 
ЕЛЕНЕВ 

начальник департамента 
маркетинга и развития МГТУ 
«СТАНКИН» 
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Машиностроение - это ключевое направление, на которое 
был ориентирован спрос и ориентиры в рамках 
программы. 
Есть, и много об этом говорилось, традиционные 
инструменты вовлечения работодателя в коммуникацию с 
вузом. В частности, базовая кафедра как элемент такой 
интеграции. Действительно, определённый процент в 
рамках нашей программы мы стимулировали этому 
предприятию. Он действительно реализуется через 
базовые кафедры. И тоже, пусть незначительно, но можно 
наблюдать, что в рамках базовых кафедр обучается 
контингент несколько более, скажем так, преуспевающий в 
обучении, чем вне этих кафедр. 
В целом, если говорить о работодателе, потому что у нас 
достаточно обширная статистика накоплена за годы 
реализации, мы вывели, что наиболее хороших 
показателей достигают предприятия, которые, всё-таки, 
интегрированы в профориентационную деятельность ещё 
на этапах школы, даже несмотря на то, что программа 
ориентирована на то, чтобы брать людей, поучившихся в 
вузе. То есть, есть предприятия, которые декларирует 
совместно с вузом более 20 мероприятий в год, допустим, 
это флагманы. И у них показатели по качеству обучения, 
при прочих равных, лучше.  
Если мы говорим о качества приема, среднем балле ЕГЭ, 
то совсем элита - это очень небольшой процент, и за неё 
разворачивается наибольшая конкуренция. 
В рамках опроса, который мы проводили совместно, в свое 
время, ещё с Союзом машиностроителей России в 
семнадцатом году, потом сами по своей базе в рамках 
ведомственной программы, мы расспросили по 
удовлетворённости предприятиями качества услуг, 
которые представляет вуз. Здесь очень важно отметить, 
что средний балл действительно достаточно неплохой, по 
десятибалльной системе - 7,47 (это где-то четверка с 
плюсом). Но при этом, конечно, и мы очень наглядно 
увидели сейчас, судя по тому, как активно развивается 
дополнительно профессиональное образование на 
предприятиях, насколько активно развиваются 
корпоративные формы обучения. В среднем доля 
выпускников вузов в структуре набора предприятия – это 
не доминирующий процент, далеко не доминирующий. В 
среднем, по нашим данным, это около 13%. По 
программам «Новые кадры ОПК» мы проводили 
специализированные опросы, там порядка 16,2%. То есть 
отсюда понятно место и роль вуза как поставщика кадров 
для предприятий, как бы нам ни хотелось, чтобы это было 
40-50%. 
Если говорить о том, как мы решили оценивать, в 
принципе, эффективность взаимодействия вузов с 
предприятиями, тут наиболее показателен и 
репрезентативен финансовый фактор, то есть мы в рамках 
условий реализации этой ведомственной целевой 

программы предусмотрели, что софинансирование 
предприятиями образовательных программ, которые вузы 
будут под них реализовывать, должно быть не менее 100% 
к тому, что даёт государство. Всё, что сверху, - это не 
ограничено. Сколько хотите так и поддерживайте вузы, 
которые вас удовлетворяют. Если посмотреть, на сколько 
это софинансирование предприятий превышало субсидию 
от государства, мы поймем, в каких вузах по-настоящему 
заинтересованы работодатели. 
Здесь мы не увидим многих грандов, таких, как, допустим, 
Бауманка, Питерские Политех или Военмех, а мы увидим 
отраслевые технические университеты. В научном 
университете, допустим ТПУ (Томский Политех), 
Нижегородский гос. университет, т.е. действительно вузы, 
за которые предприятия голосуют рублем, давая больше, 
чем формально, существенно больше, чем формально от 
них просит участие в ведомственной программе. 
Конечно, важным инструментом стимулирования является 
стипендия, причём, можно сказать, что «опять же» вопрос 
о получении материального стимулирования не всегда 
однозначен. Нельзя сказать, что только предприятия с 
крупным набором эффективно в этом отношении. Как 
правило, есть относительно небольшие предприятия, 
которые берут 10-15 целевиков, но у которых 
действительно очень хорошо отлажена система 
стимулирования. То есть не просто: хорошист - получаешь, 
учишься на тройки – не получаешь. А гораздо сложнее 
система – с двух-, трехэтапной системой стимулирования. 
Вплоть до очень хороших денег в случае, если человек 
вовлечен в проекты предприятия и параллельно 
демонстрирует хорошие образовательные результаты. 
На примере фрагмента образовательного модуля, 
который разрабатывался совместно работодателями и 
предприятиями, наглядно просматривается крен на 
конверсионный блок. С одной стороны - подготовка 
операторов РЛС, с другой стороны - физические основы 
технических средств медицинской визуализации. Если 
программа прорабатывается, прорабатывается под 
потребности предприятия, то эффект соответствующий 
будет иметь место. 
Допустим, предприятия добавили требования по 
подготовке проектных команд, а другое предприятие 
подготовило дополнительный фрагмент-модуль по 
большим данным, изучение больших данных. В данном 
случае, опять же, механизм прямого привлечения 
предприятия очень эффективен. И понятно, что, заплатив 
деньги, они постараются, чтобы эти деньги были 
отработаны университетами. 
Далее буквально коротко охарактеризуем в одной из, так 
скажем, новинок, которые мы предложили в качестве 
кооператора этой программы в качестве еще 
дополнительного инструмента, который должен 
простимулировать взаимодействие предприятий. В своей 
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работе мы выявили, что есть некая проблема крупных 
холдингов, то есть крупный холдинг не всегда может 
напрямую выйти на конечную целевую аудиторию, на 
студентов. И крупный холдинг, как правило, 
взаимодействует с ними через подведомственные 
предприятия, которые не всегда доносят нужный сигнал. В 
связи с этим мы в этом году пилотно (по заданию 
Минобрнауки, кстати, очень созвучно с тем что сейчас 
реализует Федеральный кадровый центр ОПК, а мы просто 
под другие задачи) реализовали интерактивную площадку, 
которая позволяет: с одной стороны, мы загрузили туда 
все данные по целевикам, которые учатся в рамках 
целевой программы, а с другой стороны, точечно, в рамках 
пилотной апробации мы ещё сформировали отдельный 
пул данных, который позволяет непосредственно 
взаимодействовать со студентами через социальные сети, 
через мессенджеры, через электронную почту. То есть, 
грубо говоря, холдинг, зайдя под своим аккаунтом, может 
просто всем, кому нужно, подобрать по среднему баллу, 
например, ранжировать и всем отличникам, которые 
учатся во всей стране внутри холдинга, послать 
сообщение - приглашение на какой-нибудь глобальный 
конкурс или получить обратную связь об 
удовлетворенности, т.е. в пилотном режиме. Это уже 
отработано. Если общая база порядка 6000 человек, здесь 
мы апробировали просто на небольшой выборке, на 100 
людях, потому что это завязано на согласие студентов на 
обработку персональных данных. Мы по двум кластерам - 

по Роскосмосу и ОАК провели соответствующую работу, 
подписались непосредственно со студентами, отработали 
эту технологию. 
Что бы хотелось отметить в заключение. 
Безусловно, блок 72 часовых программ повышения 
квалификации, скорее всего, да и в большей степени, 
будет перетекать на площадки предприятий. Вузы, в 
данном случае, на наш взгляд, будут являться центрами 
компетенций, которые будут привлекаться для закрытия 
тех или иных блоков, которые требуются. А вот если 
говорить о более длительном сроке обучения, в частности, 
допустим, уже уровень профпереподготовки, программ, 
которые требуют, например, года обучения, как в нашем 
случае это второй курс магистратуры, конечно, скорее 
всего, будет целесообразнее реализовывать их на базе 
образовательных организаций. И плюс вводить 
определённый компонент дистанционного обучения. Со 
стороны нашего университета СТАНКИН, где есть 
относительно обширный опыт реализации программ ДПО 
(мы участвовали в президентской программе повышения 
квалификации инженерных кадров, дважды наша 
программа была в топе рейтинга, и все они выигрывали; 
Роснановских программах). На наш взгляд, ключевой 
тренд - это формировать компетенции совместно с 
предприятиями по созданию кейсов и выведения всей 
рутинизированной части в дистанционный формат.  
◊

 
ОСОБЕННОСТИ РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММ ПОВЫШЕНИЯ КВАЛИФИКАЦИИ СПЕЦИАЛИСТОВ В 
ОБЛАСТИ ЦИФРОВЫХ И СУПЕРКОМПЬЮТЕРНЫХ ТЕХНОЛОГИЙ  
 
В нашем Центральном институте 
авиационного моторостроения 
есть фактически департамент ин-
формационных технологий, 

который называется информационных суперкомпьютеров. 
У нас колоссальное отставание от мировых показателей и, 
в первую очередь, от США и других стран Запада, которые 
принято называть развитыми. В связи с этим 
предпринимаются определенные шаги.  
В самом ЦИАМе уже есть суперкомпьютерный центр.  
Мы плотно работаем с РФЯЦ-ВНИИЭФ (Саров), у которых 
есть свой суперкомпьютер. Мы у них арендуем 
суперкомпьютерные мощности и даже перепродаем, но 
это отдельная история. 
Что касается центра дополнительного профессионального 
образования – он создан был недавно. В принципе, мы 
буквально на днях, даже сегодня, переподписали 
соглашение о выделении нам субсидий на то, чтобы у нас 
был этот центр ДПО. 

Параллельно мы достаточно высокими темпами работаем, 
развиваем учебные программы, которые в нынешнем 
состоянии – больше учебные планы. По большому счету, 
мы движемся в двух направлениях: одно – это 
суперкомпьютерное моделирование, вторая большая тема 
– это то, что мы планируем делиться теми колоссальными 
знаниями и опытом, которые накоплены в ЦИАМе, в 
первую очередь, пожилыми сотрудниками. Многим уже за 
восемьдесят лет, за 85. 70 лет – почти молодые 
специалисты. Дальше – провал. Людей по 40-50 лет почти 
нет. А дальше - 35 минус или 30 минус. В общем, неплохие 
цифры по молодым специалистам. Принято считать, что 
их 20-25%. Это, вроде бы, даже много. Все понимают, что 
быстро пополнение не происходит.  
И в этом ключе Рязанцев Олег Николаевич распорядился 
на базе ЦИАМ создать центр ДПО. Мы решаем, повторюсь, 
2 задачи: одна из них – передача знаний по авиационному 
двигателестроению, вторая теперь вернулась к ЛОГОСу – 
это не просто суперкомпьютерное моделирование, это 
отечественный пакет прикладных программ. Суть в том, 
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что почти вся Россия пользуется ANSYS – это 
конкурирующий американский продукт. И, учитывая 
деградацию отношений между странами, никто не знает, 
что будет дальше на очередном витке санкций. РФЯЦ-
ВНИИЭФ (Саровский институт) разработал пакет 
прикладных программ ЛОГОС. Наша задача – как можно 
скорее начать обучение специалистов, собственно, по 
этим программам. Это некоторая миссия и задача по 
укреплению обороноспособности нашей страны.  
Если у вас есть сотрудники, которые работают в ANSYSe, 
планируют или занимаются суперкомпьютерным 
моделированием, то с февраля следующего года мы 
планируем начать профессиональную переподготовку, 

обучение для них. Курсов всего три. Один – прочность, 
второй – тепломассопереносы, третий - это общий курс, 
собственно, микс из первых двух. Курсы повышения 
квалификации – 40 часов. 
Что касается курсов по авиационному двигателестроению, 
мы будем готовить инженеров-испытателей, наземных 
испытателей авиационных двигателей. Это более 
серьезная история (250 часов, программа 
разрабатывается).  
В целом сейчас нечего сказать по цифрам, по числу 
обученных. Есть планы, есть субсидии. Деньги 
выделяются, программы пишутся.  
◊

 
 
 

 
КОНЦЕПЦИЯ СОЗДАНИЯ МЕТОДОЛОГИЧЕСКОГО ЦЕНТРА ЦИФРОВЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ ОПК  
 
1. Предпосылки создания 
методологического центра:  
Конкурентные преимущества 
мировых лидеров 
промышленности: «цифровой 

двойник» изделия на всех этапах жизненного цикла, 
«умные» контракты жизненного цикла, отраслевые 
цифровые платформы требуют развития именно 
комплексных знаний/умений/навыков у руководителей 
предприятий в первую очередь. 
Основные требования, предъявляемые сегодняшними 
реалиями к разработчикам высокотехнологичной 
наукоемкой продукции предприятий ОПК: управление 
сквозным ЖЦИ; управление стоимостью изделия на всех 
этапах ЖЦИ; управление операционной эффективностью; 
управление качеством. 
Отсутствие разработанной целевой модели необходимых 
цифровых компетенций для руководителей ОПК. 
Отсутствие аналитики рынка образовательных услуг по 
цифровым компетенциям в контексте целевой модели. 
Узкая специализация программ по цифровизации в 
различных технических вузах и центрах ДПО. 
Отсутствие методологии по формированию компетенций, 
созданию программ обучения цифровым компетенциям. 
Существует острая необходимость в формировании 
технической базы для отработки практических навыков в 
ходе обучения цифровым компетенциям в логике КЖЦ. 
Необходимость развития систем управления полным 
жизненным циклом на основе цифровых технологий на 
предприятиях ОПК для достижения конкурентных 
преимуществ на рынке 
Необходимость развития критических технологий и 
компетенций для управления ЖЦИ в цифровом формате 

Необходимость повышения операционной эффективности 
предприятий ОПК сегодня. 
Необходимость интеграции существующих и будущих 
программ обучения. 
Необходимость сертификации программ вузов и центров 
ДПО. 
2. Основные принципы разработки программ развития 
цифровых компетенций: 
Компетентностный подход: целенаправленная подготовка 
руководителей предприятий ОПК в соответствии с 
едиными подходами и требованиями к развитию 
компетенций по цифровизации в промышленности, и, в 
частности, в ОПК. 
Стратегическая направленность: развитие системы 
непрерывного обучения по цифровым компетенциям в 
масштабах ОПК для решения стратегических задач по 
развитию направлений конкурентоспособного оборонного 
и гражданского назначения 
Синергетичность: интеграция в одной модульной 
программе существующих разработанных курсов по 
отдельным инструментам технических вузов, отраслевых 
ДПО, производственных площадок и лабораторий, 
возможность внедрения полученных знаний в реальную 
производственную деятельность. 
Бизнес-целесообразность: подготовка системно 
обученных руководителей предприятий, ключевых 
специалистов, позволяющая решать стратегические 
задачи, стоящие перед ОПК. 
Разнообразные форматы обучения: подготовка системно 
обученных руководителей предприятий, ключевых 
специалистов, позволяющая решать стратегические 
задачи, стоящие перед ОПК. 
Разнообразные форматы обучения: подход, 
предполагающий обучение с использованием различных 
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обучающих (очных, дистанционных) и практико-
ориентированных форматов. 
3. Необходимые условия разработки программ обучения: 
Определение целевой аудитории для программ: 
а. руководители предприятий, заместители руководителей 
по направлениям, члены Советов директоров, 
руководители IT направлений; 
б. инженеры, технологи, разработчики (концепция 
предусматривает разделение ответственности за 
программы: для группы «а» – Академия Ростеха, для 
группы «б» – ФКЦ ОПК). 
Определение целей, задач и планируемого результата для 
каждой целевой аудитории: развитие комплекса ключевых 
компетенций, обеспечивающих внедрение передовых 
производственных технологий и бизнес-моделей для 
организации «цифровых производств». 
Формирование матрицы ключевых знаний/умений/навыков 
для каждой целевой аудитории.  
Анализ существующих программ ВУЗов, центров ДПО и 
формирование пула обучающих организаций, которые 
войдут в число разработчиков и реализаторов программы. 
Формирование инфраструктуры для обучения и 
практического развития компетенций. 
4. Цели и задачи программ обучения: 
Подготовка руководителей предприятий к внедрению 
цифровых технологий на всех этапах жизненного цикла  
Развитие управленческих и бизнес-компетенций, которые 
нужны для эффективного управления цифровым 
предприятием полного жизненного цикла 
Решение практических задач по внедрению цифровых 
технологий в управление предприятием. 
5. Ключевые параметры программ обучения: 

Каждый модуль программ включает в себя как технические 
дисциплины (непосредственно цифровые технологии), так 
и управленческие и бизнес-дисциплины, которые 
рассматриваются последовательно в привязке к 
конкретному этапу жизненного цикла.  
Количество модулей определено количеством этапов 
жизненного цикла. 
Практическая часть включает в себя разработку 
практического проекта, проектная работа проходит на 
протяжении всего обучения. 
6. Ключевые этапы проекта создания методологического 
центра 
Разработка проекта:  
формирование рабочей группы по созданию модели 
центра компетенций; 
утверждение концепции деятельности центра 
компетенций и определение источников финансирования; 
формирование матрицы ключевых компетенций (ЗУН) для 
разработки обучающих модулей. 
Подготовительный этап:  
определение ключевых экспертов (вузы, центры ДПО, 
инжиниринговые центры, производственные компании); 
разработка учебных модулей с участием экспертов; 
выбор и подготовка площадок для реализации программы; 
проведение пилотных программ. 
Старт проекта:  
сертификация учебных центров и преподавателей; 
отбор участников обучения; 
старт обучения. 
При принятии положительного решения со стороны 
Минпромторга России проект планируется реализовать до 
конца 2019 года. 
◊

 
 
 

 
 
 

 


