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КОНКУРСНАЯ РАБОТА 

«ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ ОБУЧЕНИЕ РАБОЧИХ ДЕФИЦИТНЫХ 

СПЕЦИАЛЬНОСТЕЙ НА БАЗЕ УЧЕБНОГО УЧАСТКА» 

О предприятии 

 

Акционерное общество «Раменский приборостроительный завод» -устойчиво работающее 

предприятие района, самое крупное в России - авиаприборостроительное. На заводе трудится 

свыше 2,5 тысяч работников, которые вносят большой вклад в укрепление обороноспособности 

страны. 

За годы работы завод произвел и выпустил в эксплуатацию свыше 400 наименований 

бортовых навигационных приборов, систем и комплексов. Практически все типы самолетов и 

вертолетов, построенные в нашей стране после 1940 года, имеют на борту приборы РПЗ. 

В настоящее время завод вместе с другими крупнейшими в России разработчиками и 

изготовителями авиационного оборудования участвует в создании авионики 4+ и 5-го 

поколений, в реализации проектов по оснащению пилотажно-навигационными приборами и 

системами новых и модернизируемых самолетов и вертолетов. В их числе – все модификации 

СУ и МиГ, Ил-76, Ил-114, Ту-204, Бе-200, Ан-124, Ми-24ПН, Ми-28Н, КА-31, КА-50, КА-52, 

Ка-26 самолеты дальней авиации ТУ-160, ТУ-95МС, ТУ-22. 

 

Проблемная ситуация 

 

Проблематика в тот момент, когда было принято решение о реализации проекта по 

созданию на предприятии учебно-производственного участка, была схожей со многими 

предприятиями в отрасли. Можно сказать, что словосочетание «нехватка квалифицированных 

рабочих кадров» набило оскомину на совещаниях, собраниях, как внутри завода, так и за его 

пределами. 
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Рис. 1. Динамика среднего возраста и текучести персонала АО «РПЗ» ( отчет и прогноз) 
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Как видно из приведенных выше диаграмм, кадровая ситуация с квалифицированными 

рабочими из года в год отличалась от среднего состояния персонала по заводу в худшую 

сторону. 

 

И действительно, система подготовки квалифицированных рабочих, испытав тяжелейший 

кризис, в данный момент ориентирована на рынок, в т.ч. на рынок абитуриентов, и поэтому 

многие колледжи и лицеи готовят вовсе не тех рабочих, не того профиля, который нужен 

работодателю. Да, это всё происходит и до сих пор, несмотря на наличие программ 

государственного мониторинга, сайтов формирования заказа на будущие потоки и т.д. 

Слишком много бюрокрактизма и несогласованности действий от Министерства образования и 

Минпромторга, с одной стороны, и, как следствие, неработающей связки «ССУЗ – 

предприятие», с другой.  

 
Даже принимая тот факт, что рабочих-станочников всё-таки готовят, хоть и не все 

ССУЗы, «на выходе» результат далеко не всегда соответствует желаемому: не секрет, что 
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Рис. 2. Динамика среднего возраста и текучести рабочих кадров (отчет и прогноз) 

Рис. 3. Карьерные предпочтения абитуриентов ССУЗ и ВУЗ 
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многие молодые люди решение о выборе учебного заведения принимают вовсе не из 

стремления в профессию, потом еще больше в ней разочаровываются – и, как, следствие, не 

спешат трудоустроиться по полученной специальности. 

А предприятию станочники нужны, нужны постоянно. Демографическая дыра 90-х годов 

и последствия кризиса – всё это создало разрыв между, с одной стороны, пожилыми рабочими – 

носителями уникального опыта и мастерства, и, с другой стороны, небольшим количеством 

молодых рабочих. Разрушилась система преемственности, и это создало угрозу потери 

уникального опыта, знаний, умений. 

Предпринимались попытки улучшить существующую систему ученичества. Но низкая 

зарплата учеников в сочетании с невысоким престижем рабочих профессий, занятостью 

рабочих-наставников на основном производстве, возможным нежеланием или неспособностью 

к наставничеству – все эти факторы влияли на высокую текучесть кадров учеников рабочих 

профессий. Причины порождали следствия, которые становились причинами следующих 

проблем на новом этапе, и казалось, что в попытках решения проблемы восполнения дефицита 

кадров для механического производства мы ходим по кругу. 

 

Таблица 1. «Старая» система наставничества 

Срок теоретического 

обучения 

6 мес. по 2-4 часа в день в группе 

Срок практического 

обучения 

6 мес. по 4-6 часов в день индивидуально 

Система оплаты труда 1й мес. – фиксированный минимум 

2й мес. – 80% фиксированного минимума + переменная 

часть (сдельная оплата) 

3й мес. – 60% фиксированного минимума + переменная 

часть (сдельная оплата) 

4й мес. – 40% фиксированного минимума + переменная 

часть (сдельная оплата) 

5й мес. – 20% фиксированного минимума + переменная 

часть (сдельная оплата) 

6й мес. – 10% фиксированного минимума + переменная 

часть (сдельная оплата) 

Таким образом, нет гарантированного размера заработка. 

Наставник 1 цеховой индивидуальный 

Оплата труда наставника Ежемесячно в фиксированной сумме (2-4 тыс.руб.) 

независимо от результата наставничества 

 

 

 

Цель проекта. Заказчик проекта 

 

Цель проекта на первом этапе – обеспечить стабильный приток квалифицированных 

рабочих кадров в механическое производство (профессии станочников), возраст кандидатов от 

20 до 40 лет, разряд минимально 2-3 (не ученический). 

Заказчик проекта – механическое производство, служба по управлению персоналом. 

Исполнители проекта – отдел обучения и развития персонала. 
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Ход реализации проекта 

 

Было принято решение о создании учебно-производственного участка на базе 

предприятия. При этом большого объема дополнительных средств, необходимых для 

реализации данного решения, не было возможности выделить. Тогда было найдено недорогое и 

оптимальное решение:  в ходе технического перевооружения и модернизации ведущего 

механического цеха №2 были готовы к списанию 6 токарных и 3 фрезерных универсальных 

станка. Им требовался небольшой ремонт, чтобы восстановить работоспособность, но в 

производственной цепочке цеха они были уже не задействованы. Было решено разместить их 

на небольшом участке механического цеха, затем был проведен ремонт. Этот небольшой 

участок площадью 76 кв.м. и стал основой учебно-производственного участка (УПУ). 

 

 
 

 

В качестве начальника учебно-производственного участка был приглашен заслуженный 

работник завода, имеющий колоссальный опыт по многим направлениям механообработки, а 

также опыт руководства. В личности Алексея Гершевича Шапкайца удачно сочетались деловые 

качества, опыт и знания, и, что самое главное – желание ими делиться, приносить пользу и 

заводу, и молодым рабочим. 

  

Рис. 4. Учебно-производственный участок АО «РПЗ» 

 Шапкайц Алексей Гершевич – 
прошел путь от ученика токаря до начальника 
механического цеха; владеет широким спектром 
профессий механообработки; обладает 
организаторскими и лидерскими качествами, а 
также желанием поделиться с молодежью своим 
опытом и знаниями; высшее техническое 
образование; освобожден от другой работы. 
Создание УПУ воспринял как личный проект, 
благодаря участию в котором он может решить 
серьезную и актуальную производственную задачу. 

Рис. 5 
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Была разработана программа теоретического 

обучения, рассчитанная на 3 месяца занятий по 4 часа 

в день (обычно это время до обеда). Занятия проводят 

лучшие инженеры, специалисты завода. 

 

 

 

 

 

Также была закуплена специальная литература: учебники, справочники, пособия. Помимо 

этого, учебный участок был оснащен мерительным и специальным инструментом, наглядными 

пособиями. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Была разработана система материального поощрения учеников. На первые месяца 

обучения (3 месяца в УПУ + первые 3 месяца в цехе) им была гарантирована минимальная 

оплата 20 000 руб.  В течение этого срока (как правило, на 6м месяце обучения) рабочие сдают 

квалификационный экзамен, в результате которого им присваивается разряд по профессии, и в 

дальнейшем их оплата уже зависит от результатов труда. На время обучения рабочие всегда 

Рис. 6 

Рис. 7. Наглядные образцы 

мерительного, режущего 

инструмента и продукции 

механического производства в 

учебном классе ООиРП 

Рис. 8. Учебная литература, 

мерительный учебный 

инструмент 
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находятся под присмотром наставника: в первые 3 месяца за ними пристально наблюдают 

начальник УПУ и мастер УПУ, в дальнейшем – наставник от цеха, совмещающий 

наставничество с основной работой по профессии. После квалификационного экзамена 

наставник продолжает «опекать» молодого рабочего суммарно до 2 лет стажа, получая 

различные выплаты и бонусы. 

 

Таблица 2. «Новая» система наставничества 

Срок теоретического 

обучения 

до 3 мес. по 2-4 часа в день в группе 

Срок практического 

обучения 

3 мес. по 4 часа в день в группе + 3 мес. по 8 часов в день 

индивидуально 

Система оплаты труда Гарантированный минимум на весь срок обучения + после 3 

месяцев возможность увеличить доход, выполняя сменно-

суточные задания со сдельной системой оплаты 

Наставник Первые 3 мес. – общий наставник и мастер учебно-

производственного участка 

Далее – индивидуальный наставник + кураторство со 

стороны начальника УПУ 

Оплата труда наставника УПУ – 2 штатные единицы с повременной оплатой труда 

Цеховые индивидуальные наставники: оплата по факту 

положительного прохождения учеников квалификационной 

комиссии и присвоению разряда (15000 – 18000 руб.), далее 

ежемесячная оплата 2-4 тыс.руб. до 1 года стажа рабочего 

+ единовременная выплата 10000 руб. по истечении 2 лет 

стажа нового рабочего при условии отсутствия претензий к 

нему по трудовой, технологической дисциплине и качеству 

продукции 

 

 

Была разработана и система отбора кандидатов в УПУ: это довольно тщательная 

процедура (собеседования + тестирование + медосмотр). Набор ведется каждые 3-4 месяца в 

группу численностью до 12 чел. Желающих попасть в группу много, они записываются заранее. 

Начальник УПУ лично беседует с каждым, выявляет мотивацию. 

 

 

Рис. 8. Начальник УПУ Шапкайц А.Г. с учениками 



7 
 

 

Таким образом, на этапах собеседования и первых 3 месяцев обучения в УПУ мы можем 

отсекать тех, кто не в полной мере настроен на серьезную, продолжительную работу, кто плохо 

осваивает теоретический курс, кто допускает нарушения трудовой дисциплины. В цех 

передается уже не просто ученик, а рабочий с минимальным набором навыков и знаний. 

Наставнику не требуется тратить время, чтобы обучить его основам техники безопасности, 

включению станка и основным режимам его работы. Он многое знает и умеет сам. Также 

важно, что, пройдя обучение в УПУ на универсальном оборудовании, понимая механику 

процесса, он может успешно адаптироваться практически в любой сфере механообработки. 

Универсальная подготовка по профессии «Станочник широкого профиля» позволяет 

выпускникам в дальнейшем специализироваться по большому количеству специальностей: 

 

 
 

 

 

Конкурентные преимущества подготовки рабочих на учебно-производственном 

участке 

 

- независимость предприятия в подготовке рабочего персонала: можем готовить столько 

рабочих и такого профиля, какого требуется 

- сжатые  сроки подготовки (3-6 мес. против нескольких лет в ССУЗе) 

- узкопрофильная подготовка (используются те же станки, мерительные и режущие 

инструменты, чертежи, инструкции, что и в производстве) 

- высокое качество подготовки отмечается потребителями (руководителями цехов) и 

подтверждается результатами квалификационных экзаменов 

 

Анализ рынка 

 

При задумке проекта о выходе на внешние рынки не шло речи. Первостепенной задачей 

было обеспечить собственную потребность в персонале. 

На сегодня мы задумываемся и об обучении в качестве внешнего провайдера. Наши 

потенциальные рынки сбыта образовательных услуг: 

- предприятия схожего профиля деятельности в нашем регионе 

- ССУЗы (договора о совместном обучении с присвоением выпускникам второй 

профессии) 

Рис. 9. Специализации выпускников УПУ 
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- служба занятости населения (обучение безработных, получение ими востребованной 

специальности с перспективой трудоустройства) 

- частные лица, желающие освоить рабочую специальность на реальном производстве. 

 

Основные сложности и риски – и пути преодоления 

 

Начиная массовую подготовку рабочих, мы фактически оказались в сфере 

профессионального обучения, регулируемой ФЗ 273 «Об образовании в РФ». Согласно ФЗ, 

образовательная деятельность по программам профессионального обучения подлежит 

обязательному лицензированию, а нарушение нормы влечет за собой административные 

штрафы работодателю и должностным лицам. Итак, 22 декабря 2017 г. Министерством 

образования Московской области нам была выдана лицензия на осуществление 

образовательной деятельности по программам профессионального обучения и дополнительного 

профессионального образования.  

 

 
 

 

Добавим, что в апреле 2021 года отдел обучения и развития персонала успешно прошел 

проверку Министерства образования Московской области, подтвердившую правильность 

ведения образовательной деятельности нашим предприятием. 

На основании данной лицензии мы выдаем выпускникам, успешно окончившим курс 

профессионального обучения по профессии «Станочник широкого профиля», свидетельства о 

профессии рабочего, должности служащего. На настоящий момент выдано 60 свидетельств. 

 

Рис. 10. Лицензия АО «РПЗ» на осуществление образовательной деятельности 
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Другие сложности были связаны с привлечением специалистов предприятия к обучению 

персонала. Не все и не всегда были готовы делать это даже в рабочее время: мы старались 

привлекать лучших, а у них всегда много рабочих заданий. Проблема была решена двумя 

путями: повышением статуса отдела обучения благодаря наличию лицензии и выпускаемых 

приказов по предприятию о запуске каждой учебной группы, в т.ч. подразумевающей 

привлечение преподавателей; а также пересмотром тарифов оплаты труда преподавателей в 

большую сторону. Конечно, были также модернизированы учебные аудитории, проведен 

ремонт учебных классов, закуплено новое оборудование: проекторы, ПК, магнитные доски, 

чтобы преподаватели строили учебный процесс наиболее эффективно. Так, дисциплина 

«Теория резания» обязательно включает в себя просмотр учебных видеофильмов. 

 
 

 

 

Рис. 12. Компьютерный класс ООиРП 

Рис. 11. Пример свидетельства о профессии рабочего, должности служащего 
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Еще одна сложность была связана с процессом наставничества. Система материальной 

мотивации наставников была сконструирована не очень удачно: они получали ежемесячное 

вознаграждение, пока к ним был прикреплен ученик. Таким образом, никакой мотивации на его 

обучение, на качество именно труда наставника не было. Более того, некоторые наставники 

специально «меняли» учеников, способствуя их увольнению (что в условиях огромной разницы 

в опыте не очень сложно), сохраняя за собой «наставнические» выплаты, при этом фактически 

готовых рабочих не «производя». Мы ввели трехэтапную систему материальной мотивации 

наставников. Первые месяцы они не получают вознаграждения вообще, до момента 

квалификационного экзамена. И только после успешной сдачи экзамена в зависимости от 

полученного разряда наставникам выплачивается единовременное солидное вознаграждение – 

от 15 до 18 тысяч рублей. Оно выше того, что наставник получил бы ежемесячно, но оно 

привязано к результату. В случае увольнения ученика наставник может получить сокращенное 

вознаграждение – от 2 до 7 тысяч рублей – только после выяснения истинной причины 

увольнения, если она не связана с процессом обучения и адаптации. После квалификационного 

экзамена (второй этап мотивации), для закрепления положительного эффекта, наставник 

получает ежемесячное вознаграждение до 1 года стажа рабочего. Мы считаем, что это 

целесообразно, т.к. большая часть увольнений по собственному желанию приходится именно 

на первый год-два, и связана в том числе с неэффективной адаптацией. По завершению второго 

года стажа рабочего (третий этап мотивации), в случае отсутствий претензий к нему и 

наставнику со стороны руководства, наставник получает единовременное вознаграждение 10 

тысяч рублей.  

 

Рис. 13. Класс теоретического обучения ООиРП 



11 
 

 
 

 

 

 

Кроме этого, система 

дополнена нематериальной 

мотивацией: это и награждение 

лучших наставников на 

ежегодном слете передовиков 

производства из рук 

генерального директора, и 

статьи в заводской газете и 

передачи на заводском радио о 

наставниках и их подопечных, 

а также уважение от мастеров 

и начальников цеха, которые 

осознают, что желающие и 

умеющие передавать опыт 

наставники – это их самые 

ценные кадры.  

 

 

 

Рис. 14. Схема материальной мотивации наставников 

Рис. 15. Награждение лучших наставников генеральным 

директором предприятия на Слёте передовиков 

производство и отличников качества 
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Конечно, такая развернутая система мотивации наставников – это расходы. Но любая 

система материальной мотивации связана с затратами, и лучше, если они будут продуманными. 

Сегодня больших, системных проблем как с желанием брать учеников, так и с их обучением не 

возникает. 

 

Полученные результаты 

 

Итоги работы УПУ были заметны уже через первые полгода. На сегодняшний момент 

подготовлено более 100 рабочих, и можно сказать абсолютно однозначно, что проблема 

обеспечения механического производства новыми рабочими уже не стоит. 

Большинство выпускников УПУ успешно трудятся на заводе. Ни такого прироста по 

количеству, ни, что главнее, подобного качества подготовки персонала нам не смогло бы 

предоставить ни одно учебное заведение. 

В целом авторитет системы обучения также вырос, наставничество стало престижным, 

уважаемым, хорошо оплачиваемым. Руководители цехов рассматривают УПУ как основной 

источник пополнения кадров, заранее подходят с заявками на тех или иных рабочих к А.Г. 

Шапкайцу. 

В данный момент УПУ стало тесно в механическом цехе, да и дальнейшее переоснащение 

ставит новые требования. Сейчас идет процесс переезда УПУ в другое здание, где после 

завершения ремонта мы планируем обучать рабочих не только для себя, но и на внешний 

рынок. Первая коммерческая группа в 2020 г. уже обучена на платной основе, заказчиком 

выступило смежное предприятие, полученный доход – 250 000 руб. 

Также планируется целенаправленное обучение пула заводских наставников методикам и 

технологиям передачи практического опыта. 

 

Взгляд в будущее 

 

Дальнейшее развитие проекта подразумевает расширение сферы деятельности, создание 

еще одного учебного участка, на этот раз для сборочного производства (УСУ). В настоящий 

момент идёт подбор помещения, разработка программ обучения по профессиям «Слесарь-

сборщик авиационных приборов и устройств» и «Монтажник радиоэлектронной аппаратуры и 

приборов». Принят на работу начальник учебно-сборочного участка. Потребность в новых 

рабочих на сборочном производстве велика, и есть уверенность, что выпускники УСУ будут 

так же востребованы на предприятии и завоюют такое же доверие начальников цехов, как и 

выпускники УПУ. 

 

 

Автор конкурсной работы: 

Начальник отдела обучения и развития персонала АО «РПЗ»   Н.С. Громакова 


