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Кадры решают все, когда они в 
нужном месте и в нужное время, 

однако эффективность их работы за-
висит от соответствия их квалификации 
предъявляемым требованиям. В первом 
случае работодатели самостоятельно 
определяют численность и структуру 
необходимых специалистов, во втором 
– зависят от результатов работы систе-
мы профессионального образования, 
которые их зачастую не устраивают. По-
этому одновременно с повышением тре-
бований к уровню подготовки молодых 
специалистов работодатели вынуждены 
использовать различные виды дополни-
тельного профессионального образова-
ния. Следует отметить, что в этом случае 
работодатели в определенной степени 
нивелируют преимущество, например, 
высшей школы, которая одновремен-
но с подготовкой кадров обеспечивает 
социальную доступность к получению 
высшего образования. Об этом свиде-
тельствует превышение доли студентов, 
обучающихся на платной основе, глав-
ным образом по гуманитарным направ-
лениям и очно-заочной форме обучения.

В этих условиях для работодателей 
важно определить формы и методы уча-
стия в совершенствовании системы про-
фессионального образования с учетом 
положительных аспектов, которые име-
ли место в период планового управле-
ния подготовкой кадров, и соответству-
ющего отечественного и зарубежного 
опыта. При этом необходимо учитывать 
конкретные мероприятия по реформи-
рованию российской экономики как на 
федеральном, так и на региональном 
уровне, поскольку в значительной части 
принимаемых решений по структурной 
перестройке российской экономики, 
разработке антисанкционных мер и сни-
жению импортозависимости мало вни-
мания уделяется их кадровому обеспе-
чению. Об этом свидетельствуют итоги 
заседания Экономического совета при 
Президенте России в мае текущего года 
(2016 г.), где в представленных концепци-
ях развития российской экономики ка-
дровое обеспечение предлагаемых ме-

роприятий представлено в общем плане. 
В этой связи рабочая группа в данном со-
вете по направлению «Приоритеты струк-
турных реформ и устойчивый экономи-
ческий рост» должна определить место 
кадровой составляющей в процессе пре-
одоления технического отставания, уве-
личения доли экспорта конкурентоспо-
собной готовой продукции. Уже эти два 
направления требуют особого внимания 
к подготовке высококвалифицирован-
ных специалистов. В представленных 
концепциях предусматривается повыше-
ние качества подготовки кадров и даже 
повышение качества человеческого ка-
питала [3]. Этому может способствовать 
не только имеющийся опыт увеличения 
человеческого капитала, но и практика 
его использования. Второе место по экс-
порту военной техники, строительство 
атомных станций в других странах, воз-
ведение Керченского моста – результат 
совместной работы учреждений про-
фессионального образования и работо-
дателей. Следовательно, при разработке 
единой концепции развития российской 
экономики необходимо определить фор-
мы эффективной интеграции отдельных 
звеньев системы профессионального 
образования и работодателей, пред-
ставляющих предприятия, их объедине-
ния и ассоциации. В  отдельных случаях 
для этого необходимо корректировать 
принятые решения. Например, в целях 
снижения дифференциации в социаль-
но-экономическом развитии отдельных 
регионов. В  январе текущего года было 
принято решение о предоставлении 
субсидий субъектам РФ на возмещение 
затрат по созданию инфраструктуры ин-
дустриальных парков и технопарков1. 
Нет сомнений, что такие парки являются 
драйверами инновационного развития 
региональной экономики. Однако было 
бы разумно предоставить субъектам воз-
можность использовать определенную 
часть субсидий на целевую подготовку 

1 О порядке предоставления субсидий из фе-
дерального бюджета субъектам Федерации на 
создание инфраструктуры индустриальных парков 
и технопарков: постановление Правительства РФ 
от 20 января 2016 г. № 15.

КАЛИНКИН Евгений Васильевич 
Доктор экономических наук, профессор 
кафедры финансов и цен

Российский экономический 
университет им. Г.В. Плеханова
117997, РФ, г. Москва,
пер. Стремянный, 36
Тел.: (499) 237-94-36
E-mail: evkalinkin@gmail.com

JEL classification

I21, I25, J24, J44, М53

Ключевые слова

СИСТЕМА ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ

ЦЕЛЕВАЯ ПОДГОТОВКА КАДРОВ

ПОТЕНЦИАЛЬНЫЙ РАБОТОДАТЕЛЬ

ПРОФОРИЕНТАЦИЯ МОЛОДЕЖИ

РЕГИОНАЛЬНЫЙ ПОДХОД

КАДРОВЫЕ ВОПРОСЫ

Аннотация

Реализация в России антикризисного плана 
и мероприятий по импортозамещению предо-
пределяет необходимость эффективного исполь-
зования имеющегося кадрового потенциала. 
Одновременно целесообразно определить ос-
новные направления совершенствования систе-
мы профессионального образования с учетом 
имеющегося опыта подготовки высококвалифи-
цированных специалистов и возможного влия-
ния на работу образовательных учреждений кон-
кретных работодателей. В статье рассмотрены 
наиболее эффективные формы взаимодействия 
потенциальных работодателей с учреждениями 
профессионального образования. Выявлены 
особенности взаимосвязи отдельных звеньев 
профессионального образования и работодате-
лей на территориальном и корпоративном уров-
нях. Обоснована необходимость привлечения 
работодателей к повышению практической под-
готовки преподавательских кадров.

Система профессионального  
образования: роль работодателей
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кадров в местных профессиональных 
учебных заведениях. 

В целом недостаточное внимание 
к  профессиональному образованию в 
наибольшей степени проявляются на 
уровне конкретных работодателей, по-
скольку  ликвидирована  отраслевая 
система управления экономикой, при 
которой за кадровое обеспечение специ-
алистами подведомственных предпри-
ятий и организаций отвечали министер-
ства и ведомства. Их заявки определяли 
количество и структуру приема студен-
тов на первый курс, затем осуществля-
лось плановое распределение выпуск-
ников образовательных учреждений на 
места работы. Элементы такой практики 
предлагается использовать при под-
готовке специалистов с медицинским и 
педагогическим образованием, в част-
ности, на основе их материальной за-
интересованности и соответствующей 
ответственности при обучении за счет 
бюджетных средств. Причина – отсут-
ствие специалистов такого профиля во 
многих регионах, на уровень которых 
перевели управление учреждениями 
здравоохранения и общеобразователь-
ными. В этом случае работодателями вы-
ступают региональные и муниципальные 
органы власти.

До начала 1990-х годов практически 
все министерства и ведомства имели 
отраслевые институты повышения ква-
лификации (ИПК) специалистов. Именно 
они оперативно реагировали на требо-
вания работодателей, в лице подведом-
ственных предприятий и организаций,  
к дополнительной подготовке специали-
стов. Следует отметить, что отраслевая 
специфика ИПК нивелировалась, напри-
мер, Академией народного хозяйства, 
Высшими курсами Госплана СССР, повы-
шением квалификации руководителей 
предприятий и организаций. 

Ликвидация отраслевых институтов 
повышения квалификации специалистов 
потребовала развития профессиональ-
ной подготовки кадров в рамках круп-
ных компаний. По данным РБК практи-
чески все госкорпорации и ряд крупных 

частных компаний в настоящее время 
имеют свои университеты. Это связано 
со значительными затратами. Так, Сбер-
банк потратил на создание своего уни-
верситета в пределах 10  млрд  р.  [7]. 
Безусловно, далеко не все корпорации 
могут себе позволить подобное. По-
этому работодатели имеют возможность 
использовать потенциал других корпо-
ративных университетов для обучения 
своих работников. Например, образова-
тельными услугами университета Сбер-
банка успешно пользуются сотрудники 
«Росатом», «Ростелеком», главы регио-
нов и мэры крупных городов. Подобная 
работа возможна и для других корпо-
ративных университетов. Этому могут 
способствовать и образовательные уч-
реждения, создаваемые при обществен-
ных организациях. Их  межотраслевая и 
межрегиональная деятельность позво-
ляет осуществлять профессиональную 
подготовку в широком диапазоне. Под-
тверждением может служить работа Биз-
нес-школы Российского союза промыш-
ленников и предпринимателей, учебные 
программы которой рассчитаны на обу-
чение руководителей крупных компаний 
и регионов [1].

Увеличение масштабов корпоратив-
ного профессионального обучения не 
исключает возможностей расширения 
кооперации корпоративных универси-
тетов, поскольку они имеют относитель-
ную профилизацию, предопределяемую 
отраслевой направленностью бизнеса. 
Более значительный эффект может дать 
кооперация корпоративных универси-
тетов с опорными региональными уни-
верситетами Минобрнауки РФ. Решение 
о создании таких университетов принято 
в конце 2015 г. с целью консолидации об-
разовательной и научной базы. Главным 
условием определения регионального 
опорного университета стало согласо-
вание стратегии развития университета 
с органами власти субъекта РФ, к сожа-
лению, без упоминания работодателей 
региона и различных общественных 
организаций, объединяющих професси-
оналов (например, региональных про-
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фессиональных ассоциаций, саморегу-
лируемых профильных организаций).

Задача определения региональных 
опорных университетов выходит за рам-
ки региональной экономики, поскольку 
необходимо учитывать межрегиональ-
ные и межотраслевые экономические 
связи. Это подтверждает решение о соз-
дании Мурманского государственного 
арктического университета. Перспекти-
ва этого университета предопределена 
государственной задачей по освоению 
Арктического побережья России, тре-
бующей целевой подготовки специали-
стов. Здесь возрастает роль крупных ра-
ботодателей. Интерес последних может 
выходить за рамки отдельного региона 
и его опорного университета. В первую 
очередь это ведущие корпорации, кото-
рые имеют свои профильные дочерние 
предприятия, филиалы в ряде регионов. 
Следовательно, корпорации будут про-
являть интерес к работе ряда опорных 
университетов с учетом региональной 
потребности в кадрах применительно к 
масштабам и профилю своих дочерних 
предприятий. Это характерно, например, 
для ПАО «ГМК «Норильский никель». 
В  структуре комбината интенсивно раз-
виваются дочерние предприятия в раз-
личных регионах [6].

Интересы работодателей не ограни-
чиваются подготовкой кадров в опорных 
региональных университетах. Одно-
временно определяются базовые вузы 
крупных корпораций. Уфимский госу-
дарственный технический университет 
получил статус опорного вуза «Газпро-
ма». Объединенная авиационная корпо-
рация, в свою очередь, определила для 
себя ряд опорных вузов, в числе которых 
Воронежский государственный техниче-
ский университет [9]. Широкий доступ 
работодателей к источникам подготовки 
кадров на региональном уровне не дол-
жен превратить региональные опорные 
университеты в монополистов, что важ-
но в условиях процесса объединения 
вузов.

Возможности влияния работодате-
лей на региональные системы профес-
сионального образования возрастают в 
связи с принятием Федерального закона 
«О  стратегическом планировании в Рос-
сийской Федерации». В соответствии с 
этим законом все регионы должны раз-
рабатывать планы социально-экономи-
ческого развития до 2030  г. В уже раз-
работанных планах кадровым вопросам 
уделяется большое внимание, однако 
их предварительный анализ показывает 
различия в подходах к развитию про-

фессионального образования. В опреде-
ленной степени это оправдано, посколь-
ку регионы существенно различаются 
масштабами и структурой экономики. 
Например, в стратегии развития Ленин-
градской области есть раздел «Качество 
образования», который предусматривает 
внедрение системы непрерывного тех-
нического образования. Следовательно, 
потенциальные работодатели смогут ре-
шать кадровые вопросы по всей линейке 
профессионального образования. Боль-
шие возможности для работодателей 
предоставлены в Стратегии социально-
экономического развития Свердловской 
области. Здесь намечены мероприятия 
системного характера, предусматрива-
ющие развитие региональных учрежде-
ний профессионального образования с 
учетом их специализации. В  частности, 
создаются центры непрерывного про-
фессионального образования на базе 
ведущих местных вузов по отдельным 
направлениям [4].

Значительные возможности влияния 
работодателей на региональный рынок 
труда подтверждает опыт Самарской об-
ласти, где областное правительство за 
счет своих бюджетных ассигнований фи-
нансирует часть подготовки специали-
стов по образовательным программам 
среднего профессионального и высшего 
образования в местных учебных заведе-
ниях. Финансирование ориентировано 
на подготовку кадров по востребован-
ности региональным рынком труда в 
среднесрочном периоде. В этом случае 
именно от работодателей зависит точ-
ность определения потребности в специ-
алистах. При решении вопроса о распре-
делении бюджетных ассигнований среди 
образовательных организаций учиты-
вается их роль в подготовке кадров по 
приоритетным направлениям для реги-
ональной экономики, в первую очередь 
доля их выпускников, трудоустроенных 
на местных предприятиях в предше-
ствующие годы. В целях увеличения этой 
доли финансирование предусматривает 
выделение средств для стипендий обу-
чающимся по заявкам предприятий1.

Кадровые мероприятия на регио-
нальном и корпоративных уровнях не 
должны исключать конкретные формы 

1 Об отдельных вопросах установления орга-
низациям Самарской области, осуществляющим 
образовательную деятельность по образователь-
ным программам среднего профессионального 
и высшего образования, контрольных цифр при-
ема на обучение по профессиям, специальностям 
и направлениям подготовки за счет бюджетных 
ассигнований бюджета Самарской области: по-
становление Правительства Самарской области от 
14 августа 2015 г. № 510.

сотрудничества работодателей с образо-
вательными учреждениями [8]. При этом 
следует использовать и развивать прак-
тику прошлых лет. В частности, наблю-
дается возрождение практики создания 
базовых кафедр, расширение целевой 
подготовки кадров, которая имела место 
в условиях плановой экономики. Напри-
мер, базовые кафедры создавались под 
эгидой Минвуза РСФСР и отраслевых 
министерств. Последние рассматривали 
такие кафедры как с позиции их полез-
ности для конкретных предприятий, так 
и в качестве площадки для целевой под-
готовки специалистов для других подве-
домственных предприятий. В ряде случа-
ев базовые кафедры выходили за рамки 
отраслевой специализации. Так, в Мо-
сковском институте народного хозяйства 
им. Г.В. Плеханова (Российском экономи-
ческом университете) были организова-
ны базовые кафедры, где контрагентами 
института выступали ведущие предпри-
ятия Минобороны и Минрадиопрома 
СССР. Базовые кафедры позволяют рабо-
тодателям непосредственно участвовать 
в подготовке специалистов, и не только 
на заключительных этапах. Инновацион-
ное развитие производства предопреде-
ляет периодическую корректировку спе-
циализации у занятых. Возможности этой 
работы зависят от фундаментальной под-
готовки специалистов. Следовательно, 
работодатели в рамках базовых кафедр 
или опосредованно должны влиять на 
содержание фундаментальной подготов-
ки студентов. Здесь уместно вспомнить 
принцип организации подготовки спе-
циалистов направленного профиля на 
широкой основе в Московском физтехе и 
ряде других вузов, ориентированных на 
продвинутых работодателей.

Весьма интересен опыт ряда запад-
ноевропейский стран, где сотрудниче-
ство компаний с профессиональными 
учреждениями поддерживается на госу-
дарственном уровне, с целью взаимного 
обмена знаниями. Поощряется одновре-
менная работа преподавателей и прак-
тиков в компаниях и университетах. При 
этом основное внимание уделяется спе-
циальным программам на региональном 
уровне.

Для работодателей расширяются 
возможности влиять опосредованно 
на подготовку кадров в связи с появле-
нием коммерческих и некоммерческих 
организаций по профориентации моло-
дежи. Эффективность их работы зависит 
от степени определения и развития ин-
дивидуальных возможностей и наклон-
ностей учащихся. Такие организации 
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можно считать звеньями непрерывной 
системы образования в целом, и в част-
ности профессионального образования. 
Их работа во многом зависит от связей 
с  конкретными работодателями, пред-
ставляющими предприятия и организа-
ции с широким диапазоном профессий. 
Это позволит осуществлять более пред-
метную профориентацию обучаемых, 
а  работодателям влиять на формирова-
ние рынка труда. Так, в Санкт-Петербурге 
с  2010  г. работает компания «Артлич-
ность», в составе которой четыре центра 
(из них один в Москве), где осуществля-
ется тестирование по профориентации, 
реализуются различные программы, 
раскрывающие сущность и особенности 
конкретной профессиональной деятель-
ности. Наиболее эффективное направле-
ние деятельности центра – связи с рос-
сийскими и зарубежными компаниями, 
что позволяет иметь информацию о со-
временных производственных процес-
сах и роли занятых в них [10].

Профориентация молодежи весь-
ма сложный процесс. В первую очередь 
из-за необходимости дифференциро-
ванного подхода к возрастным группам, 
специфики региональной экономики и 
уровня социального партнерства учеб-
ных заведений с потенциальными рабо-
тодателями. Степень участия последних 
в профориентации молодежи увеличи-
вается на последних стадиях учебного 
процесса в образовательных органи-
зациях [2]. Здесь не приемлем лозунг 
«Кем быть – нужно решить в детстве». 
Относительно конкретную профессио-
нальную деятельность целесообразно 
определять в старших классах, а также 
на последних курсах бакалавриата, когда 
выбирается профиль в рамках направ-
ления подготовки. Именно здесь потен-
циальные работодатели могут раскрыть 
перспективы использования конкретных 
профессиональных знаний и карьерного 
роста. Одновременно работодатели мо-
гут ориентироваться на решение своих 
кадровых вопросов с учетом перспек-
тивы развития предприятий. Последнее 
предполагает в рамках профориентации 
молодежи уделять внимание поиску та-
лантливых учащихся и способствовать 
их творческому развитию [11]. Целесо-
образность этой работы подтверждает 
зарубежный опыт. Так, в Дании создана 
единая система начального образова-
ния с целью продвижения талантливых 
учащихся как одного из факторов повы-
шения инновационного потенциала. На 
более ранних этапах профориентации 
молодежи формируются предпосылки 

социальной адаптации к профессио-
нальной деятельности в общем плане: 
в гуманитарной сфере или в реальной 
рыночной экономике. Такой подход бу-
дет способствовать выбору конкретной 
специальности с учетом регионального 
рынка труда, а следовательно, и сниже-
нию миграции. Сквозная, узконаправ-
ленная профориентация и подготовка 
специалистов отрицательно сказалась, 
например, при решении социально-эко-
номических проблем моногородов и за-
крытых производств.

Наличие различных форм и мето-
дов влияния работодателей на систему 
профессионального образования под-
тверждает их возможность оказать су-
щественное влияние на создание в Рос-
сии системы образовательных кредитов, 
которая в настоящее время практически 
отсутствует. В то же время по данным 
Минобрнауки РФ почти 60% студентов 
учатся на платных отделениях. В резуль-
тате даже в престижных вузах образо-
вательные кредиты используют менее 
1% студентов-платников. В среднем в 
год выдается в пределах 300 образова-
тельных кредитов [7]. Одна из причин 
– незначительная плата за обучение в 
многочисленных филиалах по заочной 
и дистанционной формам обучения по 
гуманитарным направлениям. Сдержи-
вающим фактором является незаинте-
ресованность коммерческих банков в 
этом направлении кредитования, отсут-
ствие систем страхования их рисков со 
стороны государства, что вызывает не-
обходимость высоких процентов по об-
разовательным кредитам. Работодатели 
могут взять на себя оплату процентов, 
части кредита при целевой подготовке 
специалистов на основе трехсторонних 
договоров, предусматривающих софи-
нансирование профессиональной под-
готовки, и не только в вузах. С помощью 
образовательных кредитов с 2013 г. мож-
но оплачивать обучение практически во 
всех типах образовательных учрежде-
ний, осуществляющих профессиональ-
ную подготовку. 

Образовательные учреждения также 
имеют статус работодателей. Например, 
уровень работы вузов определяется в 
первую очередь квалификацией про-
фессорско-преподавательского состава. 
Следовательно, вузы, в свою очередь, яв-
ляются работодателями с соответствую-
щими требованиями к вузовским работ-
никам и обязательному повышению их 
профессионального уровня. Последнее 
централизованно осуществлялось до 
конца 1980-х годов в СССР, в отдельных 

вузах, которые имели статус опорных 
в рамках соответствующего профиля. На-
пример, преподаватели экономических 
дисциплин повышали свою квалифика-
цию в Московском институте народного 
хозяйства им.  Г. В.  Плеханова (ныне Рос-
сийский экономический университет). 
Концентрация преподавателей эконо-
мических кафедр инженерных и эконо-
мических вузов, групповая подготовка 
ими совместных выпускных работ давала 
хорошие результаты. Следует вспомнить 
и опыт по переподготовке преподавате-
лей экономических дисциплин в Новоси-
бирском государственном университете 
совместно с институтами Академгородка 
под руководством академика А. Г.  Аган-
бегяна. Здесь формирование каждой 
учебной группы предусматривало при-
сутствие преподавателей широкого кру-
га вузов, которые после возвращения 
к постоянному месту работы могли ор-
ганизовать внедрение новых методов 
подготовки специалистов. В настоящее 
время определение опорных универси-
тетов может осуществляться вузовскими 
ассоциациями.

Различные формы и методы профес-
сиональной подготовки кадров, наличие 
альтернативных источников получения 
необходимых специалистов требуют 
подготовки менеджеров по персоналу, 
способных определять наиболее прием-
лемые варианты влияния на систему про-
фессионального образования с учетом 
статуса работодателей [5]. Например, ма-
лый и средний бизнес может эффективно 
влиять на систему профессионального 
образования при участии региональных 
торгово-промышленных палат, ассоциа-
ций малых предприятий и других обще-
ственных организаций. Следовательно, 
эффективное влияние работодателей 
на систему профессионального образо-
вания требует системного подхода, где 
должны быть задействованы все заинте-
ресованные стороны. 
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