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Обеспечение и развитие кадрового 

потенциала промышленных предприя-

тий являются решающим фактором 

национальной безопасности страны. В 

условиях жесткой конкуренции между 

ведущими экономиками стран мира кад-

ровый потенциал оборонно-
промышленного комплекса (ОПК) ста-

новится одним из важнейших факторов, 

определяющих развитие высокотехноло-

гичных секторов экономики. Недостаток 

квалифицированного персонала имеет 

стратегическое значение во многих от-

раслях промышленности предприятий, 

что заставляет руководителей предпри-

нимать определенные меры – проводить 

работу с персоналом. 
ОПК занимает огромную нишу 

национальной экономики государства, 

поскольку играет ведущую роль в сфере 

высоких технологий, аккумулирующую 

передовые достижения науки и техники 

абсолютно всех областей знаний. 
Следует также отметить, что интел-

лектуальная составляющая имеет огром-

ное значение и весомую долю в ком-

плексной и разнообразной производи-

мой продукции организаций ОПК [1]. 
Во времена Советского Союза, в 

эпоху противостояния двух мировых 

политических систем, в условиях «хо-

лодной войны» предприятия военного 

назначения имели преимущества госу-

дарственного финансового обеспечения, 

выпуск продукции на предприятиях 

ВПК доминировал в структуре ВВП. 

Возможность аккумулирования денеж-

ных средств государства позволяла дли-

тельное время таким предприятиям 

иметь собственные научно-
исследовательские бюро, заниматься 

НИОКР и техническими усовершенство-

ваниями выпускаемой продукции. На 

закрытых предприятиях работали луч-

шие ученые коллективы, передовые тех-

нологии и новшества реализовывались 

их инженерами и конструкторами. 
После распада СССР и реорганиза-

ции государственного сектора на смену 

стабильности в виде государственных 

заказов и государственного бюджетиро-

вания пришли конкурентные рыночные 

отношения и предпринимательская дея-

тельность, развитие собственного бизне-

са. Данные тенденции спровоцировали 

уход ученых из научно-
исследовательских институтов в ком-

мерческие организации [2]. 
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В своем выступлении В.И. Борисов, 

первый заместитель гендиректора «Кон-

церн «Созвездие», член-корреспондент 

Российской академии наук отметил: 

«Промышленная политика России 

должна быть нацелена на создание и 

поддержку основного хребта, включаю-

щего высокотехнологические промыш-

ленности, науки и образования. Только 

единство науки, образования и промыш-

ленности является основами рыночной 

экономики знаний. К сожалению, хребет 

в девяностые годы сильно вообще 

надломили, а может даже перебили. 

Объемы производства заводов упали от 

четырех до десяти раз, объем НИОКР 

упал еще больше» [3, С.21]. 
Страна столкнулась с серьезной 

«утечкой мозгов», оставшиеся без рабо-

ты научные кадры ОПК заняли вакансии 

крупных зарубежных компаний.  В ре-

зультате российская экономика ощутила 

определенное отставание и в фундамен-

тальных науках, и в прикладных иссле-

дованиях. Ряд экспертов утверждают, 

что существуют некоторые направления 

научно-технического прогресса, по ко-

торым российские специалисты не все-

гда даже понимают, о чем идет речь. 
Количество специалистов оборон-

ных предприятий России не соответ-

ствует современным требованиям, их 

профессиональные компетенции недо-

статочны для решения стратегических 

задач по перевооружению производства, 

их перехода на новый технологический 

уровень и реализации заданий государ-

ственного оборонного заказа (ГОЗ, гос-

заказ).  
Система государственного планиро-

вания подготовки переподготовки и по-

вышения квалификации управленческих, 

научных, инженерно-технических ра-

ботников и рабочих кадров для ОПК се-

годня не обеспечивает его потребности. 

Не соответствует в полной мере совре-

менным требованиям деятельность и 

условия работы высших учебных заве-

дений, ведущих подготовку специали-

стов оборонного профиля. Обучение ве-

дется на основе устаревшего оборудова-

ния, не осуществляется передача новых 

образцов, научно-технической докумен-

тации на специальные кафедры для ис-

пользования в учебном процессе и науч-

но-исследовательских работах. Недоста-

точны объем заказов и финансирование 

научно-исследовательских и опытно-
конструкторских работ, что не позволяет 

реализовать основной принцип техниче-

ского образования обучение на основе 

науки. Не в полном объеме решены пра-

вовые и финансовые проблемы функци-

онирования отраслевых факультетов, 

базовых кафедр, филиалов кафедр вузов, 

а также взаимоотношений вуза и пред-

приятия при организации целевой под-

готовки специалистов. Более половины 

предприятий ОПК испытывают острый 

кадровый дефицит в рабочих специаль-

ностях. Так, количество квалифициро-

ванных рабочих, прошедших обучение и 

переобучение на производстве составля-

ет менее 0,5 процентов (Китай 45%, Бра-

зилия 53%) [4]. 
Проблемы неуравновешенности на 

российском рынке труда является след-

ствием разрушения системы профессио-

нального обучения технических специа-

листов, процесса, длившегося с развала 

СССР. В 90-е годы прошлого столетия 

стали непрестижными технические спе-

циальности: инженеры, физики, матема-

тики, требующие традиционно фунда-

ментальные знания, что в свою очередь, 

отрицательно сказалось на промышлен-

ном сегменте рынка труда. 
По итогам опроса ИНП РАН, на ко-

нец 2022 года 55% российских предпри-

ятий ощущали дефицит качественной 
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рабочей силы, причем и высококвали-

фицированного персонала, и инженерно-
технических работников, и низкоквали-

фицированных работников. 
По данным портала hh.ru, в 2022 го-

ду наиболее высоким спросом пользова-

лись технологи, инженеры-
конструкторы и механики, сервисные 

инженеры, сварщики, операторы с ЧПУ, 

токари, фрезеровщики, шлифовщики, 

электромонтажники, разнорабочие. 

Спрос на токарей и фрезеровщиков в 

России увеличился на 51%, утверждают 

аналитики портала [5]. 
Произошли скачки в целом ряде но-

вых оборонных технологий. «Оборонка» 

активно использует технологии и техни-

ческие системы, которые разрабатыва-

ются для гражданских приложений, та-

ких, как компьютерные, информацион-

ные технологии, разработки в области 

искусственного интеллекта, систем 

управления, системы технического зре-

ния, опытные электронные, лазерные 

системы, беспилотные летательные ап-

параты. И, очевидно, что система обра-

зования и подготовки кадров не всегда 

за этим успевает. 
Данная система подготовки имеет 

свою специфику, которая связана с обу-

чением по закрытым специальностям. 

Это более длительный, затратный про-

цесс по сравнению с подготовкой по 

гражданским специальностям. Здесь, 

конечно, требования, которые предъяв-

ляются к выпускникам, часто гораздо 

выше, чем те, которые предъявляются 

для специальностей гражданского 

назначения.  
Одной из причин сложившейся си-

туации является крайне низкий уровень 

квалификации и абсолютная неготов-

ность молодежи работать на производ-

стве. Так как экономика развивается в 

условиях глобализации, растущей кон-

куренции. Технологические инноваци-

онные уклады требуют повышения про-

фессиональных компетенций подготов-

ки рабочих и инженерных кадров. 
Рассмотрим структуру персонала 

предприятий ОПК Татарстана по катего-

риям работников (рисунок 1). 

 
 

Рисунок 1 – Структура персонала ОПК 
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Неблагоприятная ситуация про-

сматривается при анализе возрастного 

состава, особенно критична в научно-

исследовательской сфере. Значительная 

часть докторов наук перешла 65-

летний рубеж (68%), причем, старше 

70 лет из них также более половины 

сотрудников [6]. 

 

 
 

Рисунок 2 – Возрастной состав работников стратегических отраслей  

промышленности 

 

Как видно на рисунке 2, провал в 

численности работников наблюдается в 

возрасте от 30 до 50 лет. Люди зрелого 

возраста составляют более половины 

работников. Средний возраст составляет 

56-57 лет.  

Татарстан испытывает кадровый го-

лод в промышленной сфере. Было про-

ведено анкетирование предприятий по 

вопросам кадрового обеспечения. В ре-

зультате опроса 110 крупнейших пред-

приятий республики, которые в сово-

купности обеспечивают свыше 200 ты-

сяч человек занятостью в промышленно-

сти, выяснилось, что 70% из них имеют 

дефицит кадров [7].  

Таблица 1 –  Структура персонала по уровню образования, удельный вес,% 

 
Уровень образования На 1 января 2020 На 1 января 2021 На 1 января 2022 

Среднее 4,7 6,1 6,8 

Начальное професси-

ональное 

7,5 7,4 7,2 

Среднее специальное 39,6 39,3 40,1 

Высшее 48,2 47,2 45,9 

 
Источник: https://tatstat.gks.ru/labor_market  
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Одной из причин сложившийся си-

туации, по мнению Раиса Татарстана Р. 

Минниханова, является крайне низкий 

уровень квалификации и абсолютная 

неготовность молодежи работать на 

производстве. Так как экономика разви-

вается в условиях глобализации, внедре-

ния цифровых технологий и роботизи-

рованных систем. Все это требует ново-

го уровня подготовки рабочих и инже-

нерных кадров. 

Всего в Татарстане расположено 25 

предприятий оборонно-промышленного 

комплекса, на которых работают 47 тыс. 

человек. Кроме этого, в регионе двух 

тысяч смежных предприятий [8]. 

Потребность предприятий оборон-

но-промышленного комплекса Татар-

стана в сотрудниках превышает 4 тыся-

чи человек. Об этом на итоговой колле-

гии Министерства промышленности и 

торговли республики рассказал глава 

ведомства Олег Коробченко. 

Обеспеченность кадрами предприя-

тий ОПК является одним из ключевых 

вопросов. На федеральном уровне ве-

дется еженедельный мониторинг занято-

сти на этих предприятиях, заявил он. 

Олег Коробченко рассказал, что с 

сентября 2022 года на предприятиях 

оборонно-промышленного комплекса 

трудоустроились более 5 тысяч человек. 

На сегодняшний день количество вакан-

сий растет – их уже более 4 тысяч [9]. 

«Актуальными являются вопросы 

деятельности предприятий оборонно-

промышленного комплекса и вопросы 

кадрового обеспечения. Объем оборон-

ного заказа на предприятиях увеличился. 

Предприятиям требуются токари, фрезе-

ровщики, сварщики, токари, слесари», – 

на коллегии Минтруда РТ проинформи-

ровал замминистра промышленности и 

торговли РТ Иван Колчин [10]. 

Потребность в кадрах испытывают 

КВЗ, «Ремдизель», Казанский пороховой 

завод и ряд других. Предприятия пред-

лагают соискателям обширный пакет 

социальных гарантий. Это дополнитель-

ные выплаты, жилье или компенсация 

платы за арендное жилье, медосмотры, 

бесплатное питание и другие. 

На сегодня дефицит инженеров-

технологов в отрасли порядка 17%, ин-

женеров-конструкторов – 22 %, рабочих 

различных специальностей – 40 %, по-

чти половина. Молодежь не стремится 

идти на работу в систему оборонно-

промышленного комплекса. 

На рынке труда Татарстана зареги-

стрировано 6,9 тысяч безработных чело-

век, в то же время работодатели региона 

предлагают 39 тысяч вакансий. Получа-

ется, что на каждого безработного при-

ходится пять предложений о работе. 

«В Татарстане, как и в целом по 

России, наблюдается низкий уровень 

безработицы. Сегодня мы наблюдаем 

несоответствие между спросом и пред-

ложением, как с точки зрения професси-

онально-квалификационной, так и в 

плане территориальных потребностей. В 

ряде районов есть предложения, но нет 

людей, которые обладают соответству-

ющими профессиональными квалифи-

кациями. В то же время есть районы, где 

есть кадры, но нет рабочих мест», – от-

метила министр труда, занятости и со-

циальной защиты РТ Эльмира Зарипова 

[10]. 

На предприятиях Татарстана по-

следние годы проводится техническое 

переоснащение и реконструкция опыт-

но-научных баз, что требует повышения 

уровня квалификации персонала. Ква-

лифицированный персонал представляет 

собой сотрудников, способности, умения 

и знания которых получены в результате 

образования, обучения и/или соответ-

ствующего практического опыта. 
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Исследование предприятий Татар-

стана позволяет констатировать  следу-

ющие причины дефицита квалифициро-

ванных кадров на рынке труда: 

1) проблемы, связанные с уровнем 

образования: получение высшего обра-

зования стало общедоступным и легко 

получаемым, но при этом уровень зна-

ний выпускников часто не удовлетворя-

ет запросы будущих работодателей, от-

сутствует оптимальная и эффективно 

работающая система дальнейшего тру-

доустройства выпускников; 

2) низкий уровень выпускников 

средней школы, особенно ухудшилась 

подготовка по физике и математике, и 

слабая профориентационная работа сре-

ди выпускников 9 классов по рабочим 

профессиям; 

3) наличие стереотипа среди моло-

дежи, что завод предполагает лишь 

грязный, низкоквалифицированный, 

скучный труд;  

4) сведение к минимуму подготовки 

специалистов с начальным профессио-

нальным образованием, этот элемент 

практически выведен из системы рос-

сийского профессионального образова-

ния; 

5) зарплатные ожидания кандидатов 

выше уровня, имеющегося на рынке 

труда профессий, что способны удовле-

творить предприятия (особенно у моло-

дых специалистов очень завышен уро-

вень ожидания); 

6) отток высококвалифицированных 

специалистов в другие регионы (города-

миллионники) или в другие сферы дея-

тельности по причине неудовлетворения 

заработной платой; 

7) по данным Росстата рабочая сила 

Российской Федерации на конец 2022 

года в возрасте от 15 лет и старше соста-

вила 59,4% от общей численности граж-

дан страны, это указывает общую демо-

графическую ситуацию снижения вели-

чины рабочей силы [11]. 

На рис.3 представлены данные ан-

кетирования предприятий по вопросам 

кадрового обеспечения, в частности бы-

ли выделены основные причины текуче-

сти кадров. 

 

 

25,5%

16,5%

58,0%

Недостаточные знания Отсутствие социальных гарантий

Неудовлетворенность оплатой труда
 

Рисунок 3 – Основные причины текучести кадров промышленных предприятий 
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За последний год «кадровый голод» 

лишь увеличивается из-за увеличения 

объемов производства и требует срочно-

го разрешения, срыв оборонных госзака-

зов грозит серьезными последствиями 

для национальной безопасности.  

Проблему по привлечению квали-

фицированного персонала предприятия 

сегодня решают несколькими способа-

ми, в частности: 

 путем повышения размера зара-

ботной платы и социальных гарантий, но 

даже высокий уровень не закрывает все 

вакансии, особенно в рабочих специаль-

ностях; 

 наем неквалифицированного пер-

сонала закрывает часть вакансий, но 

требует дополнительных затрат на про-

ведение курсов для повышения компе-

тенций работников; 

 релокация персонала позволяет 

закрыть вакансии инженеров и научных 

кадров, однако требует финансирования 

для обеспечения жильем. 

Для выхода из декаданса системы 

обучения необходима грамотная госу-

дарственная кадровая политика, рефор-

мирование системы обучения в профес-

сиональных учреждениях, создание на 

предприятиях собственных цепочек 

«обучение  производство». 

Ликвидация недостатка квалифици-

рованных кадров требует комплекса ме-

роприятий: 

 участие в создании и выращива-

нии собственных кадров путем заключе-

ния договоров с учебными заведениями; 

 инвестирование во внутренние 

программы по обучению сотрудников, 

повышению квалификации или переква-

лификации; 

 возрождение института настав-

ничества; 

 релокация персонала из других 

регионов страны или даже иностранных 

специалистов с обеспечением их жильем 

за счет предприятия. 

Ряд компаний сотрудничают с 

учебными заведениями, предоставляя 

обучающимся базы практик, но этого в 

нынешних условиях недостаточно. Су-

ществующие противоречия между тре-

бованиями работодателей и компетен-

циями необходимо оттачивать непосред-

ственно на рабочем месте, например по 

принципу советского рабфака. 

Содержание собственного учебного 

центра достаточно затратно, не под силу 

многим компаниям. Альтернативным 

вариантом может выступить институт 

наставничества для молодых специали-

стов. Под системой наставничества по-

нимается система адаптации новых со-

трудников, которая направлена на пере-

дачу новых знаний и опыта по специ-

альности, а также закрепление сотруд-

ника на предприятии. Институт более 

выгоден для предприятия, поскольку 

закладываются малые финансовые за-

траты и индивидуальная практическая 

подготовка специалиста. 

Появление национальных программ 

и повышение престижа наукоёмких от-

раслей, инвестиции в создание совре-

менных учебно-лабораторных баз долж-

ны повысить качество и интенсивность 

воспроизводства трудового потенциала 

региона и страны в целом [12, С.21].  

Таким образом, для улучшения си-

туации в кадровой сфере предприятиям 

промышленности необходимо придер-

живаться следующих принципов: 

1. Подготовка кадров − это страте-

гическая задача развития предприятия, 

имеющая соответствующий фонд зара-

ботной платы. 

2. Обеспеченность работников со-

циальными гарантиями (возможность 
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получения жилья или его субсидирова-

ния, наличие собственных баз отдыха и 

другие). 

3. В кадровой политике предприя-

тия соответствовать требованиям рынка 

труда по квалификации работников, 

условиям труда, уровню оплаты труда, 

социальным гарантиям. 

Следовательно, если работодатели 

будут выполнять данные требования по 

улучшению кадровой политики пред-

приятий, то уровень дефицита квалифи-

цированного персонала будет стремить-

ся к снижению. 
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