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Министр труда и социальной защиты РФ А.О. Котяков в развернутом интервью 

ресурсу «Ведомости» обозначил следующую потребность в кадрах для развития 

российской экономики: «Дополнительная потребность в кадрах в 2030 году – 2,4 млн 

человек по сравнению со взятым за базу 2022 годом» [1]. По оценкам министра, 

наибольшая потребность сложится в обрабатывающем производстве – 540 тыс. человек, в 

сфере транспортировки и логистики – 260 тыс. человек, в здравоохранении и социальных 

услугах – 270 тыс. человек, наука и IT – 170 тыс. человек. 

При этом на данный момент на российском рынке труда дефицит кадров, вызванный 

несколькими факторами, среди которых – демографическая яма, повышенная смертность 

населения в период пандемии коронавируса, релокация части граждан за рубеж, уход 

граждан на военную службу по мобилизации, отток мигрантов.  

Напряженная обстановка сложилась на промышленных предприятиях практически 

в каждом регионе. В частности, приведем результаты анкетирования, проведенного 

Свердловским областным союзом промышленников и предпринимателей в ноябре-декабре 

2023 года, в котором приняли участие руководители 102 предприятий и организаций 

Свердловской области. Среди опрошенных предприятий осуществляют деятельность в 

отрасли промышленности 37,3%. Среди наиболее острых проблем, которые препятствовали 



эффективной работе предприятий в 2023 году, 76,5% респондентов назвали недостаток 

квалифицированных кадров (рост +24,4% по отношению к 2022 году) [5, с. 12]. 54,9% 

респондентов в 2023 году выделили специалистов высшего уровня квалификации как одну 

из наиболее проблемных для восполнения категорий персонала [5, с. 45].  

Поиск эффективных инструментов удержания персонала выходит во главу угла HR-

стратегии большинства промышленных предприятий. При этом профессиональная 

подготовка инженеров предполагает длительное обучение по программам высшего 

образования – от 4 до 6 лет. Соответственно, восполнение инженерно-технического 

персонала происходит сложнее и медленнее.  

Рассмотрим пути удержания инженерно-технического персонала на примере 

промышленного предприятия г. Екатеринбурга. В целях соблюдения принципов 

коммерческой тайны наименование предприятия не приводится.  

Машиностроительное предприятие занимается производством технически сложного 

продукта. Цикл изготовления товарной единицы достигает 60 дней. Сфера применения 

продукта – судостроение, локомотивостроение, малая энергетика и карьерная техника. 

Перед предприятием стоят задачи по серийному выпуску новой линейки продукта.  

Среднесписочная численность в 2024 году составила 736 человек. С 2022 года 

уровень локализации изготовления комплектующих значительно вырос. 

Импортозамещение в условиях кадрового дефицита на рынке труда привело к следующему 

в динамике трех лет – с 2021-го по 2023-й: 

– значительно увеличены расходы на персонал, в том числе компенсационные 

выплаты, не включаемые в фонд заработной платы (увеличение на 288 681 тыс.руб.); 

– выросла среднесписочная численность персонала (увеличение на 82 чел.);  

– выросла среднемесячная заработная плата (увеличение на 31 100 руб.). 

Очевидно, что предприятие совершило целенаправленные действия по привлечению 

и удержанию сотрудников. 

В компании сложилась негативная тенденция к увеличению уровня текучести 

персонала. Данная тенденция имеет место быть и в подразделении, где сосредоточены 

инженерно-технические работники (далее – ИТР). Уровень текучести представлен на 

рисунке 1.  

 

 
Рисунок 1 – Коэффициент текучести персонала 

 

Учитывая наукоёмкий продукт, подготовку инженерно-технического персонала для 

предприятия осуществляет лишь несколько вузов. Срок закрытия вакансий на позиции 
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инженеров-конструкторов, инженеров-технологов в среднем на 54% больше, чем в целом 

по заводу.   

Зачастую чтобы предотвратить увольнение ИТР, на предприятии применяется 

повышение уровня оплаты труда для инициатора увольнения. Квалификационные 

собеседования как инструмент аттестации на соответствие сотрудника более высокой 

квалификационной категории проводятся бесконтрольно и вне очереди.  

В целом уменьшился и средний стаж работы персонала на предприятии (рисунок 2). 

 

 
Рисунок 2 – Средний стаж работы персонала, лет  

 

Анализируя причины увольнения ИТР, приходим к следующим результатам: 21% 

увольнений по причине уровня заработной платы, 24% - из-за условий труда, к которым 

относятся неудовлетворенность карьерным продвижением, несоответствие работы уровню 

компетенций. Таким образом, есть основания для совершенствования системы удержания 

и развития ИТР на предприятии.   

Раскроем понятие развития персонала. Многие практики понимают под развитием 

персонала профессиональное обучение, такой подход имеет под собой существенные 

ограничения в управлении человеческими ресурсами компании. В таблице 1 представлено 

раскрытие понятия «Развитие персонала».  

 

Таблица 1 – Подходы к раскрытию термина «Развитие персонала» 

Авторы Понятие 

Т.Ю. Базаров 

 

Развитие персонала – комплекс мер, включающий 

профессиональное обучение, переподготовку и повышение 

квалификации кадров, а также планирование карьеры 

персонала в организации. 

Профессиональное развитие представляет собой процесс 

подготовки сотрудника к выполнению новых 

производственных функций, занятию новых должностей, 

решению новых задач [7, с. 275]. 

И.К. Макарова  

О.Е. Алехина 

Л.М. Крайнова 

Развитие человеческих ресурсов отражает не только 

приобретение работниками новых профессиональных знаний, 

навыков и умений, но и обновление ими своих способностей, 

интересов, ценностей, потребностей, т.е. развитие новых 

профессиональных, социальных, личностных компетенций, 
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необходимых для выполнения ими новых задач, новых 

должностных функций [4, с. 62]. 

И.Б. Дуракова 

Развитие персонала можно определить как процесс подготовки 

персонала к выполнению новых производственных функций, 

замещению новых должностей, решению качественно новых 

задач [6, с. 208].  

 

На основании приведенных подходов возможно сделать вывод, что развитие 

персонала предполагает изменение в уровне профессиональных компетенций и кадровые 

перемещения сотрудников организации. Развитие персонала включает профессиональное 

обучение, однако не тождественно ему, представляя собой более широкий процесс.  

С.В. Шекшня называет следующие средства развития персонала: 

1) Планирование и процесс профессионального продвижения. 

2) Управленческий кадровый резерв. 

3) Профессиональное обучение (Составлено автором по [8, с. 107-124]). 

В методах профессионального обучения необходимо выделить инструктаж, 

кадровое перемещение (ротация), наставничество, лекция, решение кейсов, деловые игры, 

самообучение.  

Развитие сотрудника по компетенциям предполагает его кадровое перемещение в 

рамках организации. Данный процесс, как и другие процессы управления персоналом, 

подлежит планированию и контролю. А.Я. Кибанов в учебном пособии «Управление 

персоналом» подчеркивает, что отсутствие планирования и контроля карьеры в 

организации свидетельствует о неэффективной работе с персоналом [4, с. 299-300].  

С момента трудоустройства на работу сотрудника необходимо организовать 

планомерное развитие его компетенций и карьерное продвижение. Работник должен знать 

свои перспективы, а также какие конкретно действия и результаты необходимо выполнить 

для служебного продвижения.   

Реализация механизма возможна за счет внедрения регулярных оценочных процедур 

с обязательной обратной связью участникам, составления и выполнения плана 

индивидуального развития по компетенциям, периодических аттестаций на соответствие 

квалификационной категории. Схема профессионально-квалификационного продвижения, 

на основании которой возможно обеспечить планомерное развитие ИТР, должна содержать 

типовые модели продвижения персонала в рамках профессии, перечень требований к 

сотруднику на разных уровнях должности, возможные формы развития компетенций, 

условия материального и нематериального стимулирования.   

Подводя итог, отметим, что для эффективной и продолжительной работы 

сотрудника в рамках компании с самого начала его трудовой деятельности у менеджмента 

организации и самого сотрудника должно существовать понимание относительно 

возможностей развития компетенций, выраженное в плане развития. Поэтапное развитие 

компетенций и продвижение внутри организации обеспечат удержание персонала. Конечно 

же, при действии прочих инструментов удержания, которые в том числе удовлетворяют 

базовые потребности человека.  
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