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Введение 

Национальный проект «Производительность 

труда и поддержка занятости» в период с 2019 по 

2024 годы является приоритетным для России. Он 

ориентирован на достижение высокого роста про-

изводительности труда в стране за счет мобилиза-

ции резервов промышленного развития отечест-

венных предприятий, принадлежащих к несырье-

вым отраслям экономики. Проект охватывает не-

сколько ключевых направлений: снятие законода-

тельных и административных барьеров, создание 

предприятий-образцов в сфере высокоэффектив-

ного бизнеса, создание национальной платформы 

для обмена позитивным опытом, развитие между-

народных связей, формирование новых компетен-

ций персонала в области продаж и экспортной 

деятельности
1
.  

                                                           
1 Паспорт национального проекта «Производительность 

труда и обеспечение занятости». Утвержден президиу-

мом Совета при Президенте РФ по стратегическому 

развитию и национальным проектам 24.12.2019 г., про-

Для достижения поставленных проектных це-

лей предусмотрено масштабное обучение сотруд-

ников российских предприятий методам совер-

шенствования производственной системы, тира-

жирование знаний о наиболее успешных практи-

ках роста эффективности бизнеса, стимулирование 

трудовой инициативы и инновационной активно-

сти всех категорий персонала. Разработка и реали-

зация эффективных программ обучения персонала 

является необходимым условием успешной реали-

зации национального проекта «Производитель-

ность труда и поддержка занятости» в регионах 

Российской Федерации, формирования нового ста-

туса предприятий несырьевых отраслей промыш-

ленности как драйверов модернизации националь-

ной экономики. 

В данном исследовании предпринята попытка 

изучить особенности обучения персонала про-

мышленных предприятий, обладающих высоким 
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Учиться – это не прекращаемый процесс, 

когда ты держишься рядом с изменениями.  

Питер Друкер, основоположник теории 

предпринимательства  
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потенциалом роста результативности деятельно-

сти; разработать концептуальную модель обучения 

персонала для предприятий Пермского края, уча-

ствующих в приоритетном национальном проекте 

по повышению производительности труда. 

Имеющиеся публикации по вопросу подго-

товки кадров для целей реализации национального 

проекта «Производительность труда и поддержка 

занятости» можно условно систематизировать на 3 

типа.  

1. Труды общетеоретической направленности, 

в которых модели и технологии обучения персо-

нала предметно не рассматриваются, но необхо-

димость освоения новых знаний и передовых 

практик упоминается в качестве необходимого 

условия роста производительности труда на рос-

сийских предприятиях и реализации инициатив-

ных проектов организационных изменений [1–4, 

15, 18].  

2. Публикации, где исследуются отдельные 

проблемы реализации приоритетного националь-

ного проекта в Российской Федерации, среди ко-

торых упоминается и проблема переобучения пер-

сонала предприятий, необходимость практическо-

го освоения современных инструментов экономии 

ресурсов и роста выработки [6, 8, 9, 12, 16, 17]. В 

качестве недостатка такого рода исследований 

можно отметить то, что в них не формируется 

конкретное представление о программах обучения 

сотрудников предприятий, участвующих в проек-

тах повышения производительности труда. 

3. Научные труды зарубежных авторов, в ко-

торых изучаются программы и технологии обуче-

ния персонала предприятия, используемые в про-

цессе реализации проектов организационных из-

менений [19–22, 24]. В таких работах не учтены 

особенности обучения персонала применительно к 

условиям хозяйствования отечественных предпри-

ятий и целевым установкам национального проек-

та по повышению производительности труда.  

Анализ имеющихся публикаций свидетельст-

вует, что на текущий период времени специфиче-

ские особенности корпоративного обучения пер-

сонала применительно к предприятиям, прини-

мающим участие в реализации национального 

проекта «Производительность труда и поддержка 

занятости», исследованы не в полной мере; регио-

нальные особенности подготовки кадров для целей 

данного нацпроекта на промышленных предпри-

ятиях несырьевых отраслей экономики изучены 

недостаточно.  

Теория 

Корпоративное обучение считается особой 

формой организации профессиональной подготов-

ки сотрудников предприятий [10, 11], позволяю-

щей им получить новые умения и навыки для по-

вышения эффективности работы. Как правило, оно 

осуществляется без отрыва от производства и на-

правлено на решение актуальных проблем, ослож-

няющих деятельность предприятия. Корпоратив-

ные программы профессиональной подготовки 

носят эксклюзивный характер, но в то же время 

реализуются в рамках определенной образова-

тельной модели, отражающей особенности взаи-

моотношений между обучающим и обучающими-

ся, формирования учебных групп, выбора средств 

представления учебного материала и освоения 

прикладных навыков.  

На сегодняшний день классическая модель 

образования, в которой главным действующим 

лицом выступает преподаватель и преоблада-

ют объяснительно-иллюстративные технологии 

формирования новых знаний, в системе корпора-

тивного обучения персонала применяется крайне 

редко. В подавляющем большинстве случаев ис-

пользуются инновационные образовательные мо-

дели, в которых ролевые установки преподавателя 

и обучаемых сотрудников, а также реализуемые 

технологии обучения существенно отличаются от 

классической образовательной практики и пока не 

получили массового распространения [11].  

Инновационные модели корпоративного обу-

чения персонала базируются на андрагогических 

принципах к образованию взрослых людей, кото-

рые сформулировал С.И. Змеев [7]:  

 смещение ведущей роли в процессе обуче-

ния от обучаемого к обучающемуся; 

 приоритет самостоятельного обучения; 

  составление обучающих программ с учетом 

индивидуальных особенностей обучающихся;  

 опора на опыт и знания взрослого обучаю-

щегося;  

 актуализация результатов обучения (безот-

лагательное применение на практике приобретен-

ных знаний, умений, навыков);  

 осознанность обучения со стороны обу-

чающихся.  

Применительно к корпоративному обучению 

наиболее востребованными являются 4 модели 

обучения: проблемно-ориентированная [23], ком-

плементарная [13], личностно-ориентированная 

[14] и компетентностная [5, 10]. Особенности об-

разовательных моделей, применяемых в практике 

корпоративного обучения, представлены в табл. 1.  

На обучение и повышение квалификации пер-

сонала передовые компании мира тратят 2–7 % от 

фонда оплаты труда
2
. Например, компания HP 

тратит в год порядка 6 % от фонда отплаты труда 

на развитие персонала. В России по факту данный 

показатель ниже в 2–3 раза. Так, в Пермском крае 

работодателями принят норматив, предусматри-

вающий направлять на подготовку и переподго-

товку персонала 2 % от размера фонда отплаты 

труда. Неоднократная проверка показала, что фак-

                                                           
2 Жарский И. Сколько стоит обучить персонал? // Экс-

пертная группа Veta. Официальный сайт. URL: 

https://veta.expert/blog/articles/ (дата обращения: 

14.02.2020) 

https://veta.expert/blog/articles/
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тически большинство промышленных предпри-

ятий тратят на развитие персонала существенно 

меньше. Таким образом, отечественные работода-

тели преимущественно рассматривают персонал 

как издержки, которые нужно сокращать, а не как 

главный ресурс организации, эффективность ис-

пользования которого необходимо повышать.  

В силу недостаточных масштабов корпоратив-

ного обучения персонала в стране уровень компе-

тенции сотрудников российских организаций отста-

ет от мировых профессиональных стандартов. В 

настоящее время выработка на одного трудящегося 

в России составляет всего $23 в час. В развитых 

зарубежных странах этот показатель в 2–3 раза 

больше. Во временном эквиваленте Российская Фе-

дерация отстала по производительности труда от 

государств «большой семерки» на 40 лет
3
.  

                                                           
3 Переобучение – свет: регионам выделят средства в 

рамках нацпроекта по повышению производительности 

труда // Известия. Официальный сайт. URL: 

Вместе с тем система корпоративного обуче-

ния персонала в России динамично развивается. 

Все большее число российских компаний идут по 

пути формирования инновационной модели под-

готовки и переподготовки работников, выбирая те 

или иные формы организации обучения и ориен-

тируясь при этом на реализацию своих интересов.  

Рассмотрим тенденции развития корпоратив-

ного обучения персонала российских предприятий 

на примере Пермского края. Для анализа трендов в 

области корпоративного обучения взят интервал 

времени с 2000 по 2020 годы с шагом в 5 лет. В 

ходе анализа определено внешнее влияние на сис-

темы корпоративного обучения сотрудников 

предприятий, выявлены доминирующие тенден-

ции в корпоративном обучении персонала для обо-

значенных интервалов времени, приведена тема-

                                                                                         
https://iz.ru/856840/irina-badmaeva/pereobuchenie-svet-

tcentry-kompetentcii-dlia-rabotnikov-poluchat-2-mlrd (дата 

обращения: 14.02.2020). 

Таблица 1 
Образовательные модели, применяемые в процессе корпоративного обучения персонала  

Параметры мо-

дели 

Название модели 

Проблемно- 

ориентированная 

модель 

Комплементарная 

модель 

Личностно- 

ориентированная 

модель 

Компетентностная 

модель 

Цель обучения Решение реальной 

проблемы пред-

приятия 

Формирование сис-

темных знаний  

Раскрытие потен-

циала каждого обу-

чающегося 

Повышение уровня 

компетентности 

кадров 

Форма взаимо-

действия  

Командное взаи-

модействие  

Групповое взаимо-

действие  

Личностное взаи-

модействие 

Обмен знаниями и 

опытом  

Содержание 

программ обу-

чения 

Зависит от специ-

фики решаемых 

проблем  

Направлено на 

преодоление про-

тиворечивых тен-

денций в деятель-

ности предприятия 

Зависит от уровня 

знаний, навыков и 

самобытного опыта 

каждого обучающе-

гося 

Зависит от специ-

фики профессио-

нальной деятельно-

сти и целей разви-

тия предприятия 

Акцент  

в обучении  

Формирование 

навыков самообу-

чения  

Формирование сис-

темного мышления 

у обучающихся 

Индивидуализация 

обучения  

Профессиональное 

обучение 

Технологии 

обучения 

Обучение дейст-

вием, поиск креа-

тивных идей, об-

суждение идей и 

обмен мнениями 

Фронтальное, 

групповое, индиви-

дуальное обучение, 

интегративы, «моз-

говой» штурм 

Интерактивное обу-

чение, индивиду-

альный тренинг, 

консультирование, 

наставничество  

Модульное обуче-

ние, обучение дей-

ствием, наставниче-

ство, тренинг, инст-

руктаж, стажировки 

Ведущая роль  

в обучении  

Переходит от обу-

чающего к обу-

чающемуся  

Переходит попере-

менно от обучаю-

щего к обучаю-

щимся и наоборот 

Распределяется ме-

жду обучающимся  

и обучающим 

Распределяется ме-

жду обучающимся  

и обучающим 

Функция обу-

чающего  

Модерирование 

процесса поиска 

решения  

Организация инте-

гративного обуче-

ния  

Стимулирование 

процесса познания 

Передача знаний и 

оценка достигнуто-

го результата  

Результат обу-

чения  

Устранение про-

блемной ситуации 

на предприятии 

Смена парадигмы 

управления пред-

приятием 

Адаптация работ-

ника к специфиче-

ским условиям дея-

тельности  

Соответствие стан-

дарту профессио-

нальной компетен-

ции работника 

Источник: составлено авторами самостоятельно. 
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тика основных корпоративных программы обуче-

ния персонала. 

 2000–2005 гг. Начало восстановления эко-

номики после экономического кризиса 1998 г. 

Предприятия «начинают оживать». Четко выра-

женного тренда в корпоративном обучении не 

просматривается. Обучение персонала осуществ-

ляется под текущие потребности предприятия. 

Формируются наборы тем в программах обучения 

для различных категорий работников предпри-

ятий. В Пермском крае активно осуществляется 

корпоративное обучения персонала на крупных 

промышленных предприятиях: ОАО «Уралкалий», 

ОАО «Сильвинит», ОАО «КАМКАБЕЛЬ», ОАО 

«АВИСМА», ОАО «МОРИОН», ОАО «Мотовили-

хинские заводы» и др. Наиболее востребованными 

курсами стали: управление персоналом, логистика, 

экономика предприятия, маркетинг, обучение по 

рабочим специальностям. 

 2006–2010 гг. Активное инновационное 

развитие отраслей и регионов. Становится акту-

альным обучение персонала технологиям иннова-

ционного менеджмента. В двух ведущих универ-

ситетах Пермского края открываются проектно 

ориентированные Президентские программы по 

подготовке управленческих кадров для различных 

отраслей народно-хозяйственного комплекса. 

Предприятия оборонно-промышленного комплек-

са, помимо реализации корпоративных программ 

обучения, направляют на Президентскую про-

грамму ключевой персонал для подготовки спе-

циалистов по управлению инновационными про-

ектами. Среди предприятий-заказчиков: АО 

«Пермский моторный завод»; АО «Авиадвига-

тель»; АО «Протон» и др. Актуализируется компе-

тентностный подход к формированию корпора-

тивных образовательных программ. Становятся 

востребованными программы по управлению ин-

новациями и инвестициями, бизнес-планирова-

нию, управлению конфликтами, корпоративной 

культуре. Сохраняется высокий уровень востребо-

ванности обучения по рабочим специальностям.  

 2011–2015 гг. Снижение темпов роста на-

циональной экономики вследствие влияния по-

следствий мирового экономического кризиса 2008 

г. Государство делает ставку на адресные инвести-

ции в развитие экономики. Становится актуаль-

ным проектное управление. Доминирующая тен-

денция в корпоративном обучении – обучение ме-

тодам решения проблем. Предприятия формируют 

образовательные программы, направленные на 

стратегическое управление портфелем проектов. В 

стране принимают национальный стандарт ИСО Р 

21500-2014 по управлению проектами
4
. Становят-

                                                           
4 ГОСТ Р ИСО 21500-2014. Руководство по проектному 

менеджменту // ТЕХЭКСПЕРТ. Официальный сайт. 

URL: http://docs.cntd.ru/document/1200118020 (дата об-

ращения: 25.02.2020). 

ся востребованными корпоративные образова-

тельные программы по стратегическому и проект-

ному менеджменту, командообразованию, эффек-

тивному управлению временем, рабочим специ-

альностям. Среди заказчиков таких обучающих 

программ в регионе можно отметить АО 

«САНФРУТ – Пермь», ЗАО «Соликамскстрой», 

АО «Западно – Уральский банк Сбербанка Рос-

сии», АО «Краснокамская фабрика «ГОСЗНАК», 

ООО «НЕФТЬСЕРВИСХОЛДИНГ».  

 2016–2020 гг. Против России приняты же-

сткие экономические санкции. Правительство де-

лает ставку на реализацию приоритетных нацио-

нальных проектов, среди которых – проект «Про-

изводительность труда и поддержка  занятости». 

Сделана попытка развития экономики без сущест-

венных инвестиций за счет совершенствования 

производственных систем. В процессе реализации 

данного нацпроекта используется опыт японской 

компании TOYOTA (производственная система 

TPS) и отечественный опыт КАМАЗа (производст-

венная система ПСК). Доминирующая тенденция в 

корпоративном обучении – освоение инструмен-

тов развития производственных систем. Становят-

ся востребованными корпоративные образова-

тельные программы по таким направлениям, как: 

управление изменениями, бережливое, быстрореа-

гирующее и активное производство, цифровые 

технологии, рабочие специальности. Обучающие 

программы по указанной тематике заказывают 

предприятия, реализующие нацпроект «Произво-

дительность труда и поддержка занятости»: ПАО 

«РОСТЕЛЕКОМ», ПАО «НПО «ИСКРА», АО 

«Пермская химическая компания», АО «Конди-

терская фабрика «Пермская»; АО «Инструмен-

тальный завод-ПМ» АО «Пермский завод «Маши-

ностроитель» и др.  

В наглядном виде этапы развития системы 

корпоративного обучения персонала в Пермском 

крае представлены на рис. 1. 

Опыт авторов свидетельствует, что при реа-

лизации национального проекта «Производитель-

ность труда и поддержка занятости» часто прихо-

диться сталкиваться с ситуацией, когда практика 

управления начинает опережать существующую 

теорию менеджмента. Отечественные предприятия 

все активнее включаются в процессы реформиро-

вания национальной экономики, не опираясь при 

этом на научно-обоснованное представление о 

том, какие знания и компетенции необходимы 

персоналу для осуществления инновационных 

преобразований деятельности. 
Исходя из вышеизложенного, объек-

том настоящего исследования является модель 
корпоративного обучения персонала промышлен-
ных предприятий, принимающих участие в реали-
зации национального проекта «Производитель-
ность труда и поддержка занятости» на террито-
рии Пермского края. Предметом исследования 

http://docs.cntd.ru/document/1200118020
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выступают изменения, происходящие в системе 
корпоративного обучения персонала предприятий 
в условиях реализации масштабных проектов, на-
правленных на достижение целевых показателей 
роста производительности труда.  

Цель исследования заключается в системати-
зации региональных особенностей по трансформа-
ции системы корпоративного обучения персонала 
промышленных предприятий применительно к 
этапу реализации национального проекта «Произ-
водительность труда и поддержка занятости». 
Достижение поставленной цели было достигнуто в 
ходе решения следующих задач:  

 Констатация изменений, происходящих в 
системе корпоративного обучения персонала про-
мышленных предприятий в условиях реализации 
национального проекта по повышению производи-
тельности труда. 

 Выявление коренных отличий модели корпо-
ративного обучения для целей реализации нацио-
нального проекта «Производительность труда и под-
держка занятости» от ранее применяемой модели. 

 Разработка системы корпоративного обуче-
ния персонала для промышленных предприятий, 
реализующих проекты роста производительности 
труда в Пермском крае.  

Нормативно-правовой основой исследования 
послужили Указы Президента и постановления 
Правительства Российской Федерации, нормативно-
правовые акты правительства Пермского края. Тео-
ретические основы исследования составляют науч-
ные труды авторов из России и зарубежных стран, 
изучающих вопросы обучения персонала и приме-
нения программно-целевого подхода к решению 
актуальных задач, связанных с инновационным раз-
витием общества. Информационную базу исследо-
вания представляют статистические отчеты о дея-
тельности предприятий Пермского края – участни-
ках приоритетного национального проекта «Произ-
водительность труда и поддержка занятости».  

Исследование базируется на методологии 
сравнительного анализа и критического мышле-
ния. В ходе проведения исследования использо-
вался метод систематизации информации относи-
тельно объекта и предмета исследования, метод 
компаративного анализа, статистический метод, 
метод анализа экспертных данных.  

Результаты 

Осмысление теоретических и практических 

аспектов корпоративного обучения персонала по-

зволило сформировать ряд особенностей, прису-

щих процессу подготовки кадров для промышлен- 

 

 
 

Рис. 1. Этапы развития системы корпоративного обучения персонала на предприятиях Пермского края 
Источник: собственная разработка авторов  
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ных предприятий Пермского края в условиях реа-

лизации национального проекта «Производитель-

ность труда и поддержка занятости». 

Особенности процесса корпоративного обу-

чения персонала на предприятиях-участниках на-

ционального проекта по повышению производи-

тельности труда проявляются в следующем: 

 Масштабность решаемых задач и систем-

ность осуществляемых преобразований в деятель-

ности предприятия, что требует разработки ком-

плексных программ обучения персонала. 

 Необходимость вовлечения всех категорий 

персонала в процесс корпоративного обучения для 

целей роста производительности труда. 

 Выделение государственных субсидий на 

проведение опережающего обучения персонала. 

 Обязательное проявление инициативы со 

стороны руководства предприятия на участие в 

программах корпоративного обучения персонала. 

 Обязательное формирование компетенций 

персонала в сфере освоения новых инструментов 

роста производительности труда. 

 Обязательное использования полученных в 

процессе обучения знаний, умений и навыков в 

практической деятельности предприятия. 

 Возможность получения консультаций вы-

сококвалифицированных преподавателей по 

сложным вопросам, связанным с системным пре-

образованием деятельности предприятия. 

 Переобучение, повышение квалификации 

персонала на предприятиях-участниках нацио-

нального проекта осуществляется организациями, 

у которых имеется лицензия на право осуществ-

лять образовательную деятельность в сфере про-

фессионального и/или дополнительного профес-

сионального образования. 

 Для реализации права на проведение корпо-

ративного обучения персонала в рамках реализа-

ции нацпроекта по повышению производительно-

сти труда образовательные организации проходят 

конкурсный отбор. 

 В процессе обучения персонала использует-

ся комбинация образовательных технологий, среди 

которых наиболее востребованной является техно-

логия обучения действием. 

 Обучение персонала преимущественно 

осуществляется в проектных группах. 

 В силу стратегической направленности на-

ционального проекта «Производительность труда и 

поддержка занятости» обучение персонала для це-

лей его реализации носит опережающий характер. 

 Наиболее востребованы среди участников 

национального проекта по повышению произво-

дительности труда такие программы обучения, 

как «Бережливое производство», «Автоматизация 

и цифровизация производства», «Профессио-

нальная подготовка по рабочим специальностям», 

Инженерные и производственные компетенции», 

«Управление изменениями». 

 В процессе обучения сотрудники разраба-

тывают и реализуют конкретные проекты по со-

вершенствованию различных сфер деятельности 

предприятия, ориентированные на достижение 

целевых показателей роста производительности 

труда для данного предприятия. 

 Определение эффекта от проведения корпо-

ративного обучения персонала осуществляется 

через расчет показателей повышения эффективно-

сти хозяйствования предприятия, в том числе с 

оценкой влияния на достижение целевого показа-

теля роста производительности труда. 

 Корпоративное обучение в рамках нацио-

нального проекта по повышению производитель-

ности труда может влиять на достижение целей 

других федеральных программ и проектов, в кото-

рых участвует предприятие. Это обусловлено тем, 

что производительность труда формирует базу для 

всех других улучшений в процессе функциониро-

вания предприятия и способствует формированию 

положительной динамики большого числа показа-

телей финансово-хозяйственной деятельности. 

 В основу организации опережающего обу-

чения заложены андрагогические принципы, в со-

ответствие с которыми ведущая роль в образова-

тельном процессе отводится обучающимся со-

трудниками. 

 Предприятия, которые успешно обучили 

персонал и достигли установленного в рамках на-

цпроекта роста производительности труда, стано-

вятся предприятиями-образцами. Они могут само-

стоятельно, без участия образовательных органи-

заций, проводить обучение персонала в рамках 

данного нацпроекта и тиражировать свой передо-

вой опыт в сфере роста производительности труда.  

Преимущественно до реализации нацпроекта 

на предприятиях в системе корпоративной подго-

товки кадров доминировала компетентностная 

модель обучения, которая регламентировалась 

требованиями профессиональных стандартов.  

Вышеперечисленные особенности подготовки 

кадров для предприятий-участников национально-

го проекта по повышению производительности 

труда свидетельствуют о наличии принципиаль-

ных отличий между ранее существующей (компе-

тентностной) и формирующейся новой моделью 

опережающего корпоративного обучения персона-

ла (табл. 2). 

С учетом опыта реализации приоритетных 

национальных проектов и существующих публи-

каций в сфере корпоративного обучения персона-

ла, можно констатировать факт становления и раз-

вития на предприятиях Пермского края новой об-

разовательной модели – модели опережающего 

корпоративного обучения персонала (рис. 2), для 

которой можно дать следующее определение: 
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Модель опережающего обучения – это модель 

корпоративного обучения персонала предприятия, 

построенная на основе принципов компетентност-

ной модели и отличающаяся тем, что: 

 ориентирована на достижение стратегиче-

ских целей национального проекта по повышению 

производительности труда; 

 нацелена на долгосрочное развитие произ-

водственных систем; 

 предполагает охват обучением всех катего-

рий персонала предприятия; 

 получает государственную финансовую 

поддержку.  

Таким образом, в рамках нацпроекта на пред-

приятиях Пермского края в настоящее время су-

ществующая корпоративная система подготовки 

кадров трансформируется в систему опережающе-

го обучения персонала (см. рис. 2), адаптирован-

ную к потребностям экономики региона и ориен-

тированную на рост производительности труда в 

несыревых отраслях промышленности.  

Обсуждение и направления дальнейшего  

исследования  

В условиях переориентации российской эко-

номики на путь инновационного развития корпора-

тивное обучение необходимо рассматривать как 

стратегический инструмент для роста эффективно-

сти хозяйствования промышленных предприятий. 

Расширение масштабов подготовки кадров для 

промышленных предприятий Пермского края в свя-

зи с активным участием региона в процессе реали-

зации приоритетного национального проекта «Про-

изводительность труда и поддержка занятости»  

Таблица 2 
Сравнительная характеристика компетентностной и опережающей модели корпоративного обучения персонала 

на промышленных предприятиях 

Признак сравнения Компетентностная модель Модель опережающего обучения 

Ориентация обучения Локальное преобразование деятель-

ности предприятия 

Системное преобразование дея-

тельности предприятия 

Цель обучения  Выполнение плановых показателей 

предприятия  

Достижение целевых показателей 

нацпроекта 

Финансирование обуче-

ния 

За счет средств предприятия С привлечением государственных 

субсидий  

Контроль за ходом обу-

чения  

Со стороны руководства предпри-

ятия 

Со стороны государства и руково-

дства предприятия 

Массовость обучения  Отдельные категории персонала  Все категории персонала 

Отчетность  Внутрифирменная  Государственная  

Тематика обучения  Определяется исходя из сущест-

вующих на предприятии проблем  

Определяется исходя из целей на-

цпроекта и потенциала предпри-

ятия по их достижению  

Тип обучения  Обучение по заявленной теме для 

решения конкретной проблемы 

Модульное обучение для достиже-

ние перечня целей нацпроекта 

Преобладающая функция 

менеджмента 

Организация процесса обучения в 

соответствии с утвержденным пла-

ном 

Координация процессов обучения 

различных категорий персонала  

Форма обучения  Учебные группы, сформированные 

для обучения по отдельной заявлен-

ной теме 

Проектные группы, сформирован-

ные для реализации отдельных 

задач нацпроекта 

Формирование компе-

тенций 

Новые компетенции в сфере дея-

тельности, выполняемой работником 

Новые компетенции в сфере 

управления производительностью  

Освоение новых знаний  Сначала в теории, затем на практике Одновременное освоение теории и 

практики 

Тип преподавателя  Ментор  Консультант 

Подход к обучению  Преобладает информационный под-

ход  

Преобладает практико-

ориентированный подход 

Обучающая организация Выбирается на рынке образователь-

ных услуг исходя из предпочтений 

предприятия  

Выбирается из числа образова-

тельных организаций, прошедших 

конкурсный отбор  

Эффект от обучения  Повышение отдельных показателей 

эффективности деятельности пред-

приятия 

Кумулятивный эффект вследствие 

роста производительности труда  

Источник: составлено авторами самостоятельно.  
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Стратегические цели обучения персонала в рамках Национального 

проекта на региональном уровне: 

 Рост производительности труда на средних и крупных предприятиях

базовых несырьевых отраслей экономики не ниже 5% в год.

 Вовлечение в реализацию регионального проекта не менее 90 средних и

крупных предприятий Пермского края базовых несырьевых отраслей

экономики.

 Формирование системы подготовки кадров в соответствии с

установленными направлениями обучения для повышения

производительности труда, в том числе для замещения устаревших и

непроизводительных рабочих мест.

Топ - 

менеджеры 

Руководители 

среднего звена 

Ключевой 

персонал 

Исполнители 

Категории 

персонала 

Стратегическое 

управление и 

планирование  

Управление 

портфелем 

проектов 

Обеспечение 

конкурентных 

преимуществ  

Развитие систем 

производства 

Управление 

проектами 

Управление 

изменениями 

Планирование и 

организация 

бизнеса  

Повышение 

производитель-

ности труда 

Формирование 

эффективной 

команды 

Управление 

временем 

Наставничество 

Обучение по 

рабочим 

профессиям 

Цифровая 

экономика 

Поиск 

сбалансирован-

ных решений 

по проектам 

Эффект от обучения персонала: 

 Снижение сопротивления персонала инновационным преобразованиям

 Импульс к росту предпринимательской активности персонала

 Рост вовлеченности персонала в проекты организационных изменений

 Повышение конкурентоспособности и эффективности бизнеса

Модель корпоративного обучения: модель опережающего обучения 

персонала  

Программы 

обучения 

Рис. 2. Система опережающего корпоративного обучения персонала 
Источник: разработано авторами 
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позволяет выделить несколько актуальных направ-

лений трансформации процесса корпоративного 

обучения:  

 Разработка инновационных программ обу-

чения, ориентированных на формирование новых 

компетенций персонала в сфере управления про-

изводительностью труда. 

 Повышение уровня интеграции учебной и 

профессиональной деятельности сотрудников 

предприятия.  

 Сокращение разрыва времени между при-

обретением новых знаний и применением их в 

практике хозяйствования. 

 Развитие смешанного обучения персонала, 

предполагающего совмещение очных форм обуче-

ния при поддержке преподавателя-консультанта с 

электронным обучением (e-learning).  

 Дифференциация форм и технологий обу-

чения для различных категорий персонала пред-

приятия.  

 Развитие методов организации групповой 

проектной работы сотрудников из разных струк-

турных подразделений предприятия. 

 Развитие виртуальной среды общения на 

предприятии для обмена мнениями, коллективного 

поиска решений, раннего выявления проблем в 

процессе корпоративного обучения, оперативной 

связи между участниками проектных групп и ко-

ординации совместной работы различных струк-

турных подразделений. 

 Разработка единых критериев оценки эф-

фективности корпоративного обучения персонала 

на предприятиях-участниках национального про-

екта по повышению производительности труда. 

Перспективными направлениями дальнейших 

научных исследований, связанных с опережаю-

щим обучением персонала предприятий, участ-

вующих в реализации приоритетного националь-

ного проекта, могут стать:  

  Развитие теории корпоративного обучения 

применительно к отдельным отраслям промыш-

ленности и регионам Российской Федерации. 

  Формирование новых моделей компетен-

ций для различных категорий персонала промыш-

ленных предприятий в соответствие с целевыми 

установками национального проекта «Производи-

тельность труда и поддержка занятости». 

  Развитие методологии обучения новым ин-

струментам роста производительности труда при-

менительно к отдельным категориям персонала 

промышленных предприятий.  

  Прогнозирование дальнейших изменений в 

системе корпоративного обучения для последующих 

периодов реализации национального проекта «Про-

изводительность труда и поддержка занятости». 

Выводы  

В процессе выполненного исследования: 

 отмечено, что в условиях реализации на-

цпроекта по повышению производительности тру-

да происходит трансформация системы корпора-

тивного обучения персонала: начинает превалиро-

вать андрагогический и практико-ориентиро-

ванный подходы к организации образовательного 

процесса, и формируется новая корпоративная 

модель подготовки кадров – модель опережающе-

го обучения, ориентированная на достижение 

стратегических целей обучения персонала; 

 выделены специфические особенности опе-

режающего обучения персонала применительно к 

крупным промышленным предприятиям, реали-

зующим национальной проект «Производитель-

ность труда и поддержка занятости» на террито-

рии Пермского края;  

 разработана практикориентированная блок-

схема системы опережающего обучения персонала 

предприятий-участников национального проекта 

по повышению производительности труда, акту-

альная для экономики Пермского края;  

 определены тенденции дальнейшего развития 

модели опережающего обучения персонала на про-

мышленных предприятиях Пермского края, участ-

вующих в реализации национального проекта «Про-

изводительность труда и поддержка занятости».  

Полученные результаты исследования вносят 

вклад в развитие теории управления персоналом, 

конкретизируя особенности подготовки кадров для 

целей реализации национального проекта «Произ-

водительность труда и поддержка занятости» в 

сфере промышленного бизнеса. Предложенная 

модель опережающего корпоративного обучения 

персонала может служить основой для разработки 

программ подготовки и переподготовки различных 

категорий работников для предприятий, осуществ-

ляющих сложные проекты организационных из-

менений. Практическое применение результатов 

исследования позволит более обоснованно прово-

дить опережающее обучение персонала на отдель-

ных предприятиях, что будет способствовать свое-

временному и полному достижению целевых по-

казателей приоритетного национального проекта 

«Производительность труда и поддержка занято-

сти» в регионах Российской Федерации. 
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T.V. Aleksandrova1, V.L. Popov2 

1 Perm State National Research University, Perm, Russian Federation 
2 Perm National Research Polytechnic University, Perm, Russian Federation 

 

 

The article is devoted to the study of the issues related to the transformation of the training process 

for personnel of industrial enterprises involved in the implementation of the national project on “Labor 

Productivity and Employment Support”. The changes that have occurred in the system of personnel cor-

porate training at enterprises of the Perm Territory over the past 20 years are systematized. The distinc-

tive features of personnel training for the enterprises of the Perm Territory in the context of the national 

project on “Labor Productivity and Employment Support” are determined. A model for advanced train-

ing of personnel of industrial enterprises is developed, that aims at increasing the labor productivity and 

is relevant to the economy of the Perm Territory. The results of the study can be the basis for the devel-

opment of training and retraining programs for various categories of personnel of industrial enterprises 

implementing complex projects of organizational changes. 

Keywords: corporate training, national project, labor productivity, model of advanced personnel 

training, personnel training technologies, personnel training program 
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