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В статье рассматривается широко обсуждаемая в настоящее время проблема недостатка квалифициро-
ванных рабочих кадров для удовлетворения нужд производственного предприятия. Особенно остро пробле-
ма дефицита кадров на внутреннем рынке встает перед небольшими градостроительными предприятиями. 
Для исследования были использованы несколько источников открытой информации: данные Росстата, дан-
ные промышленного предприятия, а также контент известных российских сайтов. Согласно проведенному 
анализу предприятия выявлены основные кадровые проблемы, включающие высокий уровень текучести 
работников, несоответствие квалификации работников уровням работ. Предложены мероприятия направ-
ленные на преодоления дефицита квалифицированных кадров на рынке труда моногородов через примене-
ние механизма управляемого механизма внутризаводского движения и внедрение нестандартных режимов 
работ. 
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В современных социально-экономиче-
ских условиях все возрастающее значение 
для успешного функционирования и про-
цветания предприятий разных форм соб-
ственности приобретает человеческий фак-
тор. В конкурентной борьбе победит тот, 
у кого будут лучшие кадры. В свою очередь, 
российская промышленность сегодня стол-
кнулась с проблемой тотального дефицита 
высококвалифицированного персонала, ко-
торая требует неотложного решения.

По оценке Экспертного института при 
РСПП, в ближайшем будущем основным 
сдерживающим моментом промышленного 
и экономического роста России станет де-
фицит квалифицированных рабочих кадров. 
На рынке труда в настоящее время особо 
ощущается нехватка высококвалифици-
рованных кадров и специалистов рабочих 
профессий. В ближайшие годы дефицит 
кадров только усилится. Этому способству-
ют две основные причины: ухудшающаяся 
демографическая ситуация и возрастание 
спроса на персонал со стороны бизнеса.

До недавнего времени основной при-
чиной дефицита рабочих кадров считалась 
низкая оплата труда. Но сегодня есть нема-

ло успешных предприятий, которые имеют 
стабильный портфель заказов и способны 
обеспечить своим рабочим достойную за-
работную плату. Однако и там постоянно 
не хватает квалифицированных рабочих. 
Таким образом, актуальность темы иссле-
дования продиктована необходимостью ре-
шения острейшей кадровой проблемы для 
сегодняшнего этапа промышленного разви-
тия страны. 

Приморский край относится к регио-
нам, где остро ощущается недостаток ра-
бочей силы. Причем этот дефицит невоз-
можно удовлетворить исходя из имеющихся 
в Приморье трудовых ресурсов. Так на ко-
нец 2011 года в органах службы занятости 
Приморского края было зарегистрировано 
49 475 вакансий, а на учете по безработице 
состояли 20 699 человек, причем 16,5 % – 
обрабатывающие производства [3].

По данным Центра занятости г. Арсе-
ньева Приморского края, в 2012-2013 гг. 
преобладает спрос на рабочие профессии 
(86 % от общего числа заявленных вакан-
сий). На этом фоне выделяется одна из 
проблем небольших городов с монострук-
турной экономикой – недостаток квалифи-
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цированных кадров на внутреннем рынке 
труда. Для небольшого города, удаленного 
от центра России, с функционированием 
двух крупнейших градостроительных ма-
шиностроительных предприятий – эта про-
блема становится еще более ощутима. 

Не исключением дефицита рабочей силы 
является и авиационная компания «Про-

гресс». Предприятие динамично развивает-
ся, за счет государственного заказа ежегодно 
увеличивается объем реализованной про-
дукции. Непременным условием расшире-
ния производственной деятельности и пуска 
авиатехники соответствующего мировым 
стандартам, является использование труда 
квалифицированных рабочих (табл. 1).

Таблица 1
Динамика количественных показателей предприятия ОАО ААК «Прогресс»1

Наименование показателей
Годы Темп роста

2009 2010 2011 2010 2011
Объем выпущенной продукции,
(тыс. руб.) 3301161 6570765 7847500 197,13 119,43

Выручка от реализации продукции,
(тыс. руб.). 3335088 6621588 7889809 198,54 119,15

Прибыль от реализации продукции,
(тыс. руб. 579 356 1134353 1421300 195,80 125,29

Среднесписочная численность всего 
персонала, (чел.) 4857 4923 5460 101,36 110,9

Среднегодовая выработка, (тыс. руб.) 679,67 1334,71 1437,2 196,38 107,8
Средняя з/плата на одного
работающего, (тыс. руб.) 132,70 166,27 262,11 125,30 157,54

1Составлено автором по материалам: http://progressaviation.ru/Pages/Otchety.php.

На сегодняшний день самыми востре-
бованными профессиями являются именно 
высококвалифицированные рабочие специ-
альности, такие как токари, фрезеровщики, 
клепальщики, станочников и оператор на 
новых станках и оборудовании (средний 

разряд рабочих по заводу – 4), причем выс-
шие разряды 5-7 имеют преимущественно 
работники пенсионного возраста.

Проблема дефицита рабочих кадров 
осложняется тем, что на предприятии про-
грессирует текучесть персонала (табл. 2). 

Таблица 2
Динамика кадрового состава на ОАО ААК «Прогресс»

2006 2007 2008 2009 2010 2011
Коэффициент текучести кадров 6,77 8,7 10,92 13,83 14,62 15,01

Несмотря на то, что с 2009 года ее рост 
замедлился, она все-таки остается на высо-
ком уровне [5]. Текучесть кадров является 

одной из причин того, что квалификация 
рабочих не соответствует уровню выполня-
емых работ (рисунок). 

Изменение средних разрядов работ и рабочих на ОАО ААК «Прогресс»
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Разрыв между средним разрядом работ 

и средним разрядом рабочих ведет к увели-
чению брака, а значит и повышению себе-
стоимости продукции.

Как в ситуации нехватки квалифици-
рованного персонала выполнить государ-
ственный заказ не снижая качества вы-
пускаемой продукции одна из проблем 
возникающая перед топ-менеджментом. 
Одним из вариантов решения выявленных 
проблем является внедрение нестандарт-
ных режимов работ. Они основаны на пре-
вышении нормы рабочего времени в боль-
шую сторону и используются, как правило, 
в течение четко определенного календар-
ного периода. Организационно они могут 
применяться в качестве самостоятельного 
варианта найма или как следствие исполь-
зования режимов, не отклоняющихся от 
нормы рабочего времени, применитель-
но к длительному календарному периоду. 
В этом случае «переработка» рабочих часов 
или рабочей недели в одни периоды сменя-
ется «недоработкой» – в другие.

Переработка рабочих часов – это и есть 
сверхурочные работы. При всех их недо-
статках с физиологической стороны, а при 
слишком высокой продолжительности – и с 
экономической (из-за снижения производи-
тельности труда) сверхурочные работы пред-
ставляют собой важное средство регулирова-
ния возросшей потребности в рабочей силе.

Большое преимущество этой формы обе-
спечения соответствия между фактической 
и потребной численностью состоит в ее опе-
ративности. Если возникла необходимость 
быстро увеличить выпуск продукции, то 
проще сделать это не путем набора новых 
рабочих (тем более, что в сложившейся си-
туации дефицита рабочей силы на ОАО ААК 
«Прогресс», их просто не откуда взять), 
а именно через сверхурочные работы. 

Ориентация на сверхурочные работы 
(естественно, с согласия работников) вме-
сто набора дополнительной рабочей силы 
(на условиях временного найма последней) 
имеет и экономическое обоснование. Оно 
состоит в следующем: выплаты за сверху-
рочные работы, как правило, меньше затрат 
на прием и издержки в период адаптации, 
платы в страховые и пенсионные фонды, 
касающиеся новых работников, их еже-
годных отпусков, праздничных дней и т.д. 
Многообразны и нестандартные режимы 
рабочего времени, не имеющие отклонения 
от нормы рабочего времени («гибкая» орга-
низация рабочего времени).

Предприятия и организации, ориенти-
руясь на применение нестандартных режи-
мов рабочего времени, приобретают пре-
имущества:

– в более эффективном и рациональном 
использовании рабочего времени рабочими 
и служащими; 

– в устранении опозданий на работу; 
– в уменьшении сверхурочной работы, 

оплачиваемой по повышенным ставкам; 
– в снижении текучести персонала; 
– в более бережном отношении ра-

ботника к каждому рабочему дню в связи 
с увеличением его стоимости (например, 
при «сжатой» рабочей неделе) [4].

Еще одним из способов управления 
кадрами в условиях их дефицита является 
использование управляемого внутризавод-
ского движения, когда перемещение работ-
ников по рабочим местам на предприятии 
осуществляется в рамках кадровой полити-
ки компании. Использование данного под-
хода позволяет обеспечить разнообразие 
выполняемых работ и возможность гибкого 
маневрирования в процессе производства. 
Стоит подчеркнуть, что внутризаводское 
движение кадров, может осуществляться 
и по инициативе самих работников, как пра-
вило, оно носить стихийный характер и не 
приносит должного эффекта в реализации 
кадровой политики. Персонал компании 
пытается путем смены рабочего места, про-
фессии или цеха удовлетворить свои лич-
ные интересы: реализовать свой квалифика-
ционный потенциал, добиться увеличения 
заработной платы, улучшить условия труда 
и т.п. По аналогии с внешним движением 
рабочей силы (увольнение по собственно-
му желанию) внутризаводское движение 
работников по этой же причине носит на-
звание внутризаводской текучести кадров. 
Управляемое внутризаводское движение не 
связано лишь с реализацией желаний рабо-
чих, они – результат управленческого воз-
действия, организации повышения квали-
фикации персонала.

Соотношение между стихийным 
и управляемым (организованным) внутри-
заводским движением складывается как 30-
40 к 70-60 % [1]. 

Поощрение квалификационного и про-
фессионального движения кадров суще-
ственно стабилизирует коллектив, умень-
шая внешнее движение работников (т.е. 
сокращая текучесть кадров). Как правило, 
текучесть кадров приводит к вымыванию 
отдельных профессиональных и квалифи-
кационных групп рабочих, а заполнение 
вакантных мест может происходить за счет 
приема рабочих с нужной квалификацией со 
стороны (это дешевле для предприятия, но 
сокращает возможности для квалификаци-
онного роста своих рабочих и чревато дли-
тельным поиском нужных кадров). Однако 
стоит еще раз подчеркнуть, что в условиях 
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небольших городов, с функционировани-
ем крупных промышленных предприятий, 
прием со стороны крайне ограничен. 

При передвижении собственных ра-
бочих из числа высвобождаемых с других 
участков производства в рамках планиро-
вания трудовой карьеры предприятие ведет 
набор рабочих на освободившиеся рабочие 
места более низких разрядов или на про-
фессии, не являющиеся популярными. 

Именно на такой вариант – заполнение 
рабочих мест с высокими требованиями 
к квалификации рабочего за счет собствен-
ных кадров и набор со стороны кадров на 
работы низших разрядов – должно ориен-
тироваться кадровая политика ОАО ААК 
«Прогресс». Однако чтобы такие управлен-
ческие решения были эффективными, не-
обходимо знать масштабы квалификацион-
ного движения рабочих и изменение этих 

масштабов, возможности учебной базы 
предприятия для повышения квалификации 
нужного числа рабочих, сколько это будет 
стоить для предприятия.
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