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СИСТЕМНЫЕ ТРЕБОВАНИЯ К ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ПОДГОТОВКЕ 
РАБОТНИКОВ КАДРОВЫХ СЛУЖБ КАК УСЛОВИЕ  

ЭФФЕКТИВНОГО РАЗВИТИЯ ОТРАСЛИ 

Статья посвящена вопросам  современного развития кадрового потенциала наукоёмких отрас
лей,  эксплуатирующих  социально  опасные технологии.  Особая  роль  отводится  подготовке  ра
ботников кадровых служб. Их  задача –  оценивать текущее  состояние когорты руководителей, 
поддерживать положительные направления всех изменений, выявлять пути повышения квали
фикации, подготовки и ввода кадровых резервов 

Общая ситуация в сфере ядерной деятель‐
ности  определяет  особое  значение  отрасле‐
вой  кадровой  политики,  которая  должна 
существенно  пересмотреть  роли  и  задачи 
служб  управления  персоналом  на  предпри‐
ятиях. Положение отрасли в государственной 
системе  определяется  тем,  что  ядерная 
технология  –  приоритетное  направление 
научно‐технического прогресса – обеспечива‐
ет  наивысший  уровень  производительности 
труда в топливно‐энергетическом комплексе, 
требует приоритета в вопросах безопасности, 
особого  социального  статуса  работника 
(экономического,  социального,  психофизио‐
логического, юридического,  личностно‐идео‐
логического)  для  предотвращения  ядерного 
терроризма  и  других  действий,  связанных  с 
особенностями  использования  ядерных  тех‐
нологий. 

Высокая фондоемкость и капиталоемкость 
ядерной  технологии  как  отрасли  научно‐
технического  прогресса  исключает  дезинте‐
грацию  в  региональном  и  технологическом 
аспектах. При этом ядерная энергетика – эко‐
логически  чистый  ресурс  (при  нормальной 
эксплуатации) в сравнении с энергетикой на 
органическом топливе. 

Стратегические  цели  развития  отрасли  в 
современных  условиях  состоят  в поддержа‐
нии научно‐технического потенциала страны 
в оборонных целях, в области передовых вы‐
соких технологий (физика ядра и элементар‐
ных  частиц,  ядерное  материаловедение,  соз‐
дание техники и технологии, оборудования и 
приборов  ядерного  класса,  технологии  обра‐
щения  с  радиоактивными  материалами  и 
адекватной робототехники); в создании ядер‐
ных  установок  для  атомных  электростанций 

и атомных станций теплоснабжения с вероят‐
ностью  запроектных  аварий,  исключающих 
ограничения на размещение их вблизи горо‐
дов, создании установок специального назна‐
чения  для  использования  на  движущихся 
объектах  (корабли,  суда,  бортовые  космиче‐
ские  установки и др.),  для решения  глобаль‐
ных  народнохозяйственных  задач  транспор‐
та; в создании прецизионных изотопных тех‐
нологий  и  внедрении  техники  и  технологии 
на  базе  указанных  процессов  в  смежных 
отраслях и регионах, отработке технологии и 
техники удаления переработки и вечного за‐
хоронения радиоактивных продуктов, не под‐
лежащих дальнейшему использованию; в раз‐
витии научно‐технической базы в отрасли и в 
регионах  с  соответствующим  оснащением 
экспериментальными установками для отра‐
ботки  перспективных  ядерных  проектов 
(термоядерные реакторы, лазерные системы, 
технологии обращения и использования плу‐
тония,  редких  земель,  тория,  экономичных 
быстрых реакторов‐размножителей и др.). 

Для  достижения  этих  целей  необходимо, 
чтобы  отраслевая  социально‐кадровая  поли‐
тика была направлена на сохранение и разви‐
тие  системы  централизованного  поддержа‐
ния  научно‐промышленного,  кадрового  по‐
тенциала  отрасли,  включая  вопросы профес‐
сиональной  квалификации,  возрастного 
состава, национальной и социальной полити‐
ки,  отношений  собственности,  трудовых  от‐
ношений и др.; на развитие инфраструктуры 
управления  социально‐кадровым  составом 
отрасли исходя из экономических задач, осо‐
бенностей ядерной технологии и  социально‐
го  статуса  работников;  на  формирование  и 
развитие  законодательства  об  использова‐
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нии атомной энергии, особенностях социаль‐
ного статуса работников отрасли. 

Основные требования к профессиональной 
и  должностной  квалификации  руководите‐
лей высшего и среднего звена предприятий и 
организаций отрасли по видам деятельности: 

–  профессионализм  (знание  технологий, 
культуры  безопасности,  приоритетов  при 
принятии  решений;  технологических,  эколо‐
гических и социальных следствий возможных 
аварий); 

–  правовые знания в области современно‐
го законодательства (ценообразование, нало‐
гообложение,  кредитование  и  функциониро‐
вание предприятия в условиях его свободно‐
го  взаимодействия  с  поставщиками  и  заказ‐
чиками  при  ограниченном  централизован‐
ном управлении); 

–  распределение сфер компетенции в при‐
нятии  ответственных  решений,  в  том  числе 
по  приоритетам  между  центральными  орга‐
нами управления, местными органами власти 
и  управления,  органами  надзора  и  предпри‐
ятием; 

–  психофизиологические качества челове‐
ка,  отвечающие  его  профессиональным  и 
должностным  обязанностям  при  работе  в 
условиях  нормальных  и  экстремальных  си‐
туаций; 

–  наличие опыта и стажа работы (образо‐
вание,  возраст,  обязательный  стаж  работы  в 
определенных  должностях,  наличие  дипло‐
мов,  свидетельств,  подтверждающих  квали‐
фикацию). 

Важным  является  формирование  знаний, 
соответствующих  организационных навыков 
и практики их применения в работе с руково‐
дящим составом в таких направлениях, как: 

а)  психофизиологическая  пригодность  к 
выполнению  должностных  и  функциональ‐
ных обязанностей на соответствующих рабо‐
чих местах; 

б)  общая  пригодность  по  профессиональ‐
но‐квалификационным  характеристикам  и 
личным качествам руководителя или специа‐
листа  к  выполнению  соответствующих  обя‐
занностей; 

в)  трудовые  отношения  руководителя 
(специалиста)  с  вышестоящей  должностной 
инстанцией  (собственник,  руководитель,  ко‐
торому поручено заключать контракты). 

Является очевидным, что эффективное ре‐
шение  задач,  поставленных  перед  атомной 
отраслью,  возможно  лишь  при  ее  необходи‐
мом  кадровом  обеспечении,  что  в  свою  оче‐

редь  должно  учитывать  ряд  специфических 
требований  к  профессиональным,  личност‐
ным,  морально‐психологическим  качествам 
работников, занятых в сфере ядерных техно‐
логий.  Последние  условия  предъявляют  осо‐
бые требования к системе подготовки совре‐
менных  руководителей  и  специалистов 
служб  управления  персоналом  на  предпри‐
ятиях  [1,  2].  Этот  вывод  обусловлен  следую‐
щими факторами: 

–  во‐первых,  современная  экономика  и 
атомная отрасль, как ее  составляющая, нахо‐
дятся  в  процессе  общемирового  фундамен‐
тального сдвига в философии и практики ме‐
неджмента,  когда  традиционная  организа‐
ция,  ориентированная  на  ресурсы,  уступает 
позиции  нарождающейся  организации,  в  ос‐
нове  которой  лежат  знания.  Следовательно, 
уже  сейчас  необходимо  готовить  современ‐
ных управленцев, и в том числе специалистов 
по управлению человеческими ресурсами; 

–  во‐вторых, изменилась природа взаимо‐
действующих  сторон  в  системе  профессио‐
нального образования. С одной стороны, ры‐
ночные принципы функционирования  заказ‐
чика  обучения  (субъектов  рынка)  требуют 
жесткой постановки вопроса об эффективно‐
сти  профессиональной  подготовки.  С  другой 
стороны,  исполнители  (образовательные  ор‐
ганизации),  лишенные  государственной 
финансовой  поддержки,  полностью  зависят 
от качества предоставляемых услуг; 

–  в‐третьих, государство снижает свой ад‐
министративный  диктат  в  образовании,  ос‐
тавляя  за  собой  лишь  функции  регулирова‐
ния и контроля; 

–  в‐четвертых,  резко  расширяется  спектр 
методических подходов в образовании, повы‐
шается  интеграция  российского  профессио‐
нального  образования  в  глобальную  миро‐
вую систему; 

–  в‐пятых,  меняется  информационное  и 
нормативное  обеспечение  системы  профес‐
сионального образования. 

Перечисленные  изменения  касаются  сущ‐
ностных  сторон  профессионального  образо‐
вания.  В  современных  условиях  требуются 
новые подходы в сфере деятельности компа‐
нии,  связанной  с  развитием ее нематериаль‐
ных  активов.  В  атомной  области  необходим 
прорыв [3]. 

Анализ кадрового состояния предприятий 
и организаций отрасли показал, что в НИИ и 
КБ  более  половины  работников  имеет  воз‐
раст,  близкий  к  50  годам.  Доля  пенсионеров 
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составляет  20–25%,  а  молодежи  (моложе  30 
лет) – около 15%. Средний возраст специали‐
стов  высшей  квалификации  приближается  к 
62 годам, кандидатов наук – к 54 годам. Суще‐
ственно сократилась в последние 15 лет воз‐
растная  группа  до  30  лет.  Снизился  приток 
молодежи  в  отраслевую  науку.  Однако  в  по‐
следние годы эту негативную тенденцию ря‐
ду  отраслевых  организаций  удалось  преодо‐
леть. Несколько лучше ситуация на промыш‐
ленных  предприятиях  отрасли:  доля  работ‐
ников старше 50 лет составляет 20–30%, пен‐
сионеров – 3–9%, а доля работников моложе 
30 лет – около 20%. Таким образом, особенно‐
стями, характерными для современных усло‐
вий  формирования  отраслевой  кадровой  по‐
литики, являются: 

–  физическое  и  моральное  старение  кад‐
ров,  в  том  числе  в  связи  с  утратой  чувства 
стратегической перспективы; 

–  снижение социального статуса работни‐
ков ядерной промышленности и уровня опла‐
ты их труда; 

–  влияние  социально‐экономической  си‐
туации  на  качество  труда  и  как  следствие  – 
отток профессионально квалифицированных 
кадров в коммерческие структуры; 

–  сокращение рабочих мест  в  сфере ядер‐
ной технологии. 

Указанные  факторы  носят  внетехнологи‐
ческий, внешний характер, они не связаны по 
существу с ядерными особенностями процес‐
сов, однако влияют на технологию и безопас‐
ность,  должны  находить  отражение  в  дея‐
тельности  отраслевых  служб  развития  и 
управления  персоналом  на  отраслевых 
предприятиях.  При  этом  формирование  от‐
раслевой  кадровой  концепции  связано  с  из‐
менением  роли  и  задач  служб  управления 
персоналом. 

В  нынешних  экономических  условиях 
предстоит пройти путь по формированию но‐
вых  отношений  при  проведении  социально‐
кадровой  политики  на  производстве.  Совре‐
менная  кадровая  стратегия  всех  уровней 
должна  отвечать  за  социальный  климат  на 
предприятии. 

Социальный  климат  –  это  и  отношение  к 
труду, и надежность в партнерстве; это систе‐
ма оплаты труда, моральных и материальных 
приоритетов;  это  поддержка  или  неприятие 
формальных  и  неформальных  лидеров;  пре‐
дотвращение  нежелательных  социальных  и 
личностных  конфликтов  как  в  коллективе, 
так и в руководстве; это воспитательная дея‐

тельность  по  формированию  общественных 
установок  в  работе,  патриотизм  по  отноше‐
нию к фирме, отрасли и ее продукции; это не‐
укоснительное  требование  к  технологиче‐
ской  дисциплине;  неотвратимость  ответст‐
венности за брак и нарушения на производст‐
ве и в этике поведения в коллективе. Ранее за 
социальный  климат  на  предприятии  отвеча‐
ли партийные и комсомольские организации, 
в  какой‐то  мере  профсоюзы  и  администра‐
ция,  роль  кадровых  служб  зачастую  своди‐
лась к оформлению приказов по личному со‐
ставу  и  к  подписанию  совместного  плана 
руководства  предприятия  и  общественных 
организаций  по  работе  с  кадрами.  Сегодня 
многое  радикально  изменилось.  За  социаль‐
ный климат на предприятии отвечает в пер‐
вую  очередь  директор  по  персоналу  или  за‐
меститель  руководителя  по  кадрам,  затем 
руководители подразделений, научных тем и 
направлений, первичных трудовых коллекти‐
вов.  Радикально меняется  и функция  отдела 
кадров  (на  японских  фирмах  он  называется 
отделом развития человеческих ресурсов) [4]. 

Это они – службы по работе с персоналом – 
должны обеспечивать (как это и практикует‐
ся  в  зарубежной практике) необходимый ба‐
ланс  между  профессионализмом,  экономиче‐
ской эффективностью и социальной защитой 
работников на производстве. 

Нынешний  руководитель  кадровой  служ‐
бы предприятия в дополнение к своим техни‐
ческим  и  экономическим  знаниям  должен 
быть  достаточным  психологом,  человеком 
высоких моральных качеств, патриотом фир‐
мы,  отрасли,  страны.  Его  задача  –  держать 
руку  на  пульсе  общественных  и  социальных 
отношений в коллективе и своевременно реа‐
гировать  и  предотвращать  трения  и  кон‐
фликты. 

Важной  особенностью  современного  пе‐
риода  является  проблема  резерва  руководя‐
щего состава предприятий всех уровней. Вос‐
создание  отраслевого  института  резерва мо‐
жет явиться наиболее эффективной системой 
мероприятий  проведения  централизованной 
кадровой политики. 

Отрасль  всегда  была  примером  такого 
централизованного  руководства  в  области 
научно‐технического  прогресса  и  создания 
ядерной промышленности, а также в области 
проведения  принципиальной  политики,  свя‐
занной с формированием, аттестацией и под‐
держкой  высокого  уровня  профессионально‐
го мастерства кадрового корпуса. 
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Главным  достоинством  и  залогом  успеха 
всегда  было  функционально‐техническое 
единство  предприятий  отрасли  и  комплекс‐
ный  характер  работы  (от  науки  и  конструи‐
рования  –  к  производству  и  эксплуатации). 
Именно социально‐кадровая политика позво‐
лила отрасли и в нынешних сложных услови‐
ях в значительной степени сохранить автори‐
тет  российской науки,  техники,  продукции и 
обеспечить стабильность и приемлемый уро‐
вень социальной защиты своих работников. 

Общий  вывод  состоит  в  том,  что  будущее 
отрасли – в сохранении высокого уровня ин‐
теграции,  высокого  уровня  профессионализ‐
ма  и  адекватного  этому  экономического  по‐
ложения трудящихся. 

Решение  этих  задач  требует  проведения 
активной  социально‐кадровой  политики  с 
централизованной  организацией  и  экономи‐
чески эффективной подготовки и повышения 
квалификации  руководящих  работников  и 
специалистов  как  на  предприятии,  так  и  в 
системе  отраслевых  и  внеотраслевых  учеб‐
ных заведений. 

В  социально  опасных  технологиях,  в  том 
числе в атомной энергетике и промышленно‐
сти,  все  более  повышаются  требования  по 
безопасности  объекта,  что  обуславливает 
обязательный  и  первостепенный  учет  про‐
фессиональных знаний специалиста. 

Из изложенного очевиден вывод о необхо‐
димости  системного  подхода  в  управлении 
кадровым  составом  предприятий  отрасли 
для  условий  реального  законодательного 
пространства, изменившихся трудовых отно‐
шений  и  новой  мотивации  к  труду.  Такой 
подход  должен  быть  в  основе  реформирова‐
ния  системы  подготовки  работников  управ‐
ления  кадрами  в  современных  условиях,  что 
в свою очередь требует для них специальной 
профессиональной  подготовки.  Задача  здесь 
состоит в создании современных механизмов 
принятия  кадровых  решений  на  основе  глу‐
бокого  анализа  данных  о  профессиональных 
знаниях, личностных качествах и успешности 
деятельности руководителей разного звена и 
специалистов. 
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