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Научно-технический прогресс является решающим фактором экономического развития. Именно 
поэтому в России стимулируют инновации, формируют инновационные кластеры, возрождают реаль-
ное производство товаров, конкуренцию в производстве продукции, применяя современные методы 
управления экономической системой. В статье проведен анализ действующей инфраструктуры подго-
товки кадров для функционирования территориальных инновационных кластеров, а также определены 
перспективы развития инфраструктуры подготовки кадров для таких предприятий. Кластерная модель 
обучения является сравнительно новым направлением в профессиональной педагогике кадров, тем 
не менее, она позволяет осуществлять их подготовку в соответствии с текущими и перспективными 
потребностями региона, минимизирует проблемы с трудоустройством, обеспечивает квалифицирован-
ными кадрами предприятия инновационного кластера. Кластерная модель подготовки включает внеш-
нее и внутреннее обучение, адаптацию, оценку компетенций и развитие кадров. Эффективная система 
кластерной подготовки предполагает объединение ресурсов бизнеса, государства и сферы образования.
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Scientific and technological progress is a decisive factor in economic development. That is why Rus-
sia encourages innovation, forms innovation clusters, revives real production of goods, competition in the 
production of products, using modern methods of managing the economic system. The article analyzes the 
existing training infrastructure for the functioning of territorial innovation clusters, and offers prospects for 
the development of training infrastructure for these enterprises. The cluster model of training is a relatively 
new direction in professional preparation of personnel, nevertheless, it allows them to be trained in accord-
ance with the current and future needs of the region, minimizes problems with employment, and provides 
qualified personnel for the innovation cluster enterprises. The cluster model of training includes external 
and internal training, adaptation, assessment of competencies and staff development. An effective cluster 
training system involves pooling business, government and education resources.

В современных условиях стратеги-
ческими целями социально-экономиче-
ского развития становятся улучшение 
качества жизни населения, динамичное 
развитие промышленности, сельского 
хозяйства, транспорта, инженерно-ком-
муникационной инфраструктуры, повы-
шение инновационной активности и ин-
вестиционной привлекательности. При 
этом важнейшим критерием является 
качество кадрового потенциала. 

Проблема эффективного функциони-
рования любого предприятия, и прежде 

всего предприятий территориальных ин-
новационных кластеров, включает опти-
мальное использование имеющегося ре-
сурсного потенциала, а наличие у пред-
приятия достаточного количества ресур-
сов (в том числе и трудовых) является 
необходимым и обязательным условием 
его нормальной работы и дальнейшего 
развития [1]. Поступательное развитие 
ключевых отраслей, улучшение инве-
стиционного климата обусловили осо-
бую актуальность кадрового обеспече-
ния устойчивого экономического роста.



ВЕСТНИК АЛТАЙСКОЙ АКАДЕМИИ ЭКОНОМИКИ И ПРАВА    № 3    2020 237

экономические  науки

Цель исследования: провести ана-
лиз действующей инфраструктуры под-
готовки кадров для предприятий терри-
ториальных инновационных кластеров 
и определить перспективы ее развития.

Материал и методы исследования
Теоретической основой проведен-

ного исследования послужили научные 
труды современных авторов по пробле-
мам развития территориальных иннова-
ционных кластеров и инфраструктуры 
подготовки кадров для предприятий дан-
ных кластеров. 

В ходе проведения исследования 
применялись такие методы как сравни-
тельный анализ и обобщение, а  также 
абстрактно-логический метод.

Результаты исследования  
и их обсуждение

Современная практика инновацион-
ной кластеризации активно развивается, 
что во многом обусловлено созданной 
нормативной основой [2, 3] и научными 
исследованиями [4–6]. Российские кла-
стеры-лидеры активно реализуют такие 
направления, как солнечная энергетика, 
микро- и волоконная оптика, оптоэлек-
троника, измерительная аппаратура, ме-
ханическая оптика, новые технологии 
в  освещении, электроника и  дисплеи, 
новые медицинские технологии лечения 
и  диагностики. Работы по указанным 
направлениям также ведутся на регио-
нальном уровне – в масштабе террито-
риальных инновационных кластеров, 
что в дальнейшем составит основу их 
конкурентоспособности [7].

На территории Республики Мордовия 
функционирует инновационный кластер 
«Светотехника и оптоэлектронное при-
боростроение». Общая характеристика 

инновационного кластера представлена 
в табл. 1 [8].

Наибольшую долю в составе участ-
ников инновационного кластера «Све-
тотехника и  оптоэлектронное прибо-
ростроение» занимают промышленные 
предприятия – 67,86 %. К ним относят-
ся: ПАО «Электровыпрямитель»;  ПАО 
«Саранский приборостроительный за-
вод»; АО «Орбита»; АО «Оптиковоло-
конные Системы»; ООО «Саранскка-
бель-Оптика»; ООО «ФОКОНИКА»; 
ООО «Оптоэлектроника-С»; ООО «Во-
локонные технологии-С»; ООО «Фотон 
ПРО»; ООО «Лисма»; АО Научно-про-
изводственный комплекс «Электровы-
прямитель» и др. Объекты инновацион-
ной инфраструктуры занимают 10,71 % 
в  удельном весе участников иннова-
ционного кластера. К ним относятся: 
Автономное учреждение «Технопарк – 
Мордовия»; ООО «Инжиниринговый 
центр энергосберегающей светотехни-
ки»; ООО «Центр нанотехнологий и на-
номатериалов Республики Мордовия»; 
ООО «Центр сертификации электриче-
ских ламп и светотехнических изделий»; 
ООО «Инновационно-технологический 
центр Республики Мордовия»; АО «Ин-
жиниринговый центр волоконной оп-
тики». Институты развития занимают 
также 10,71 % в  удельном весе участ-
ников инновационного кластера. К ним 
относятся: ООО «Корпорация развития 
Республики Мордовия»; ООО Управ-
ляющая компания «ПРОФИНВЕСТ»; 
Ассоциация производителей светотех-
нических изделий «Российский свет»; 
Автономное учреждение «Агентство 
инновационного развития Республики 
Мордовия»; Союз «Торгово-промыш-
ленная палата Республики Мордовия»; 
ООО «РМ-Консалтинг». Научные и об-

Таблица 1 
Состав участников инновационного кластера  

«Светотехника и оптоэлектронное приборостроение»
№ п/п Участники инновационного кластера Количество, ед. Удельный вес, %

1 Промышленные предприятия 38 67,86
2 Объекты инновационной инфраструктуры 6 10,71
3 Институты развития 6 10,71
4 Научные и образовательные учреждения 4 7,14
5 Органы государственной власти 2 3,58

Итого: 56 100
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разовательные учреждения занимают 
7,14 % в удельном весе участников инно-
вационного кластера. К ним относятся: 
ФГБОУ ВО «МГУ им. Н.П. Огарёва»; 
ООО «НИИИС имени А.Н. Лодыгина»; 
ГБОУ РМ «Республиканский лицей для 
одаренных детей»; ЧОУ ДПО «Саран-
ский дом науки и техники российского 
союза научных и  инженерных обще-
ственных объединений». Наименьшую 
долю в  составе участников инноваци-
онного кластера «Светотехника и опто-
электронное приборостроение» зани-
мают органы государственной власти – 
3,58 %. К ним относятся: Министерство 
промышленности, науки и  новых тех-
нологий Республики Мордовия; Мини-
стерство экономики, торговли и  пред-
принимательства Республики Мордовия.

Одним из участников кластера «Све-
тотехника и оптоэлектронное приборо-
строение» является компания «Beep-
er»  – мордовское подразделение ООО 
«Инфо-Контент». Компания «Beeper» 
осуществляет информационно-справоч-
ное обслуживание, осуществляет теле-
маркетинг и  проводит маркетинговые 
исследования для компаний, входящих 
в кластер. Компания следует динамике 
развития технологий, обеспечивающих 
развитие кластера в области коммуника-
ций, и постоянно ведет работы по поис-

ку и интеграции новых технологических 
решений, удовлетворяющих самым ак-
туальным потребностям партнеров-
участников кластера [8].

Кластерное обучение является срав-
нительно новым направлением в  про-
фессиональной педагогике, его вне-
дрение в  процесс подготовки высоко-
квалифицированных кадров требует 
определения педагогических условий 
формирования компетентного специ-
алиста и  экспериментальной провер-
ки их результативности. Тем не менее, 
кластерная модель подготовки кадров 
позволяет осуществлять их подготовку 
в соответствии с текущими и перспек-
тивными потребностями региона, мини-
мизирует проблемы с трудоустройством, 
обеспечивает квалифицированным педа-
гогическим составом.

Структура системы обучения в орга-
низации представлена на рис. 1.

Внешнее обучение – вид обучения, 
при котором обучение проводится сила-
ми привлеченных (сторонних) образова-
тельных учреждений, специализирован-
ных обучающих центров, тренинговых 
компаний и т.п. в любой форме (очной, 
заочной, очно-заочной) и  любым спо-
собом (в том числе с применением дис-
танционных технологий и электронно-
го обучения).

Рис. 1. Система обучения в ООО «Инфо-контент»
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Внутреннее обучение  – вид обуче-
ния, при котором обучение проводится 
непосредственно в организации силами 
работников отдела обучения или дру-
гими должностными лицами, в обязан-
ности которых входит обучение персо-
нала, в том числе прохождение вводно-
го инструктажа при приеме на работу, 
вводного инструктажа при начале ра-
боты по конкретному проекту, допол-
нительный инструктаж в  ходе выпол-
нения трудовой функции, а также иные 
виды инструктажей.

Все новые сотрудники компании 
«Beeper» проходят виртуальное обуче-
ние непосредственно на предприятии 
и начинают его с курса под названием 
«Базовое обучение Лайт». «Базовое об-
учение Лайт» – welcome курс, позволя-
ющий освоить вводную информацию 
о компании, ее организационной струк-
туре, правилах внутреннего трудового 
распорядка, особенностях работы, а так-
же правилах профессионального обще-
ния по телефону и овладение необходи-
мыми в работе оператора компьютерны-
ми системами (рис. 2). 

По итогам базового обучения (БО) 
(а именно результатам тестирования) 
кандидаты распределяются на проект-
ное обучение.

Превью  – разновидность базового 
обучения, направленного на создание 

положительного впечатления, интереса 
и лояльного отношения к организации 
и  проектам. Проводится при неуком-
плектованности группы на базовом об-
учении (менее 6 человек). 

Проектное обучение. В обязатель-
ном порядке в курс входит знакомство 
с  особенностями проекта, политикой, 
процедурами, продуктами, инструк-
циями, базами и  другими инструмен-
тами работы оператора. В курс входит 
прослушивание оператором работы 
наставника на параллельной линии. 
На протяжении курса оператор прохо-
дит тестирование по результатам обу-
чения отдельным блокам и всего курса. 
По итогам проектного обучения кан-
дидаты сдают допуск на линию: про-
межуточный допуск тренера (итоговое 
тестирование, контрольный звонок), 
итоговый допуск.

Дополнительное обучение  – раз-
новидность внутреннего обучения со-
трудников категории фронт-офис, вклю-
чающее в  себя навыковое и  проект-
ное обучение.

Навыковое обучение  – разновид-
ность дополнительного обучения, на-
правленного на развитие у  работника 
категории фронт-офис автоматизи-
рованных приёмов и  способов реше-
ния задач при выполнении должност-
ных функций.

Рис. 2. Базовое обучение Лайт
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Обучение супервайзеров проводится 
путем проведения обязательного тре-
нинга «Базовое обучение Супервайзе-
ров». Обучение проводится в  течение 
трёх дней ведущим специалистом по об-
учению и развитию персонала. На дан-
ном обучении изучается матрица ответ-
ственности и функционала работников 
компании, а именно: 

1. Анализ и выполнение ресурсного 
плана подразделений (организация за-
мены сотрудников, находящихся в отпу-
сках и на больничных).

2. Оперативная поддержка рабо-
ты сотрудников (консультирование 
специалистов группы по сложным 
вопросам  – помощь на линии; кор-
ректировка работы операторов или 
включение в  разговор с  клиентом; 
оперативный контроль выполнения 
ключевых показателей эффективно-
сти (KPI) группы и их корректировка 
при необходимости).

3. Оперативное обеспечение контакт-
ного центра ресурсами (контроль выпол-
нения согласованного графика работы 
сотрудников; контроль и корректировка 
выполнения операторами правил ухода 
на перерывы, контроль дисциплины; ор-
ганизация оперативной замены сотруд-
ников, не вышедших на смену).

4. Оперативное обеспечение вы-
полнения операционных KPI (обеспе-
чение своевременного предоставления 
сотрудникам инструкций и  процедур 
о  порядке выполнения работ; кон-
троль выполнения установленных KPI 
и их корректировка при необходимо-
сти; эскалация ИТ проблем, влияющих 
на выполнение качественных и коли-
чественных показателей; эскалация 
отклонений от установленных норм 
и  стандартов обслуживания; ежене-
дельная оценка подчиненных сотруд-
ников по KPI, установленных для их 
групп обслуживания; обеспечение по-
стоянного улучшения качества обслу-
живания и  роста удовлетворенности 
клиентов; обеспечение своевременно-
го и  качественного информирования 
сотрудников по всем производствен-
ным вопросам путем поддержания 
базы знаний; организация взаимодей-
ствия со смежными подразделениями 
для своевременного получения инфор-
мации об изменениях на проекте; по-

лучение / уточнение и  адаптация ин-
формации об изменениях на проекте).

5. Мотивация и  повышение удов-
летворенности сотрудников (обеспе-
чение адаптации новых сотрудников; 
организация и выполнение сбора дан-
ных по удовлетворенности персона-
ла; выполнение персональных целей 
и  задач, определенных в  рамках ат-
тестационного процесса; подведение 
итогов проделанной работы не ежеме-
сячной основе; согласование резуль-
татов; разрешение спорных вопро-
сов сотрудников).

6. Развитие и  карьерный рост со-
трудников (согласование и составление 
плана по профессиональному развитию 
сотрудников; предоставление рекомен-
даций по развитию и карьерному росту 
сотрудников; разработка, согласование 
и  проведение внутренних конкурсов 
для сотрудников).

7. Организационная поддержка про-
цесса обучения сотрудников (присут-
ствие на проводимых в контактном цен-
тре и компании тренингах, аттестациях, 
обучающих мероприятиях).

8. Оценка и корректировка профес-
сиональных знаний сотрудников (про-
ведение мини-тренингов, коучинга или 
обратной связи по выявленным ошибкам 
с сотрудниками).

9. Участие в  процессах взаимодей-
ствия с представителями заказчика (уча-
стие в  калибровке показателей между 
специалистами по качеству и представи-
телями заказчика; формирование пред-
ложений по оптимизации рабочих про-
цессов (составление скриптов, создание 
баз знаний и т.д.).

Система обучения и развития персо-
нала направлена на все категории долж-
ностей компании и подразделяется на:

1. Школу консультантов.
2. Колледж ведущих консультантов.
3. Университет руководителей групп.
Тем самым чёткая структура и узкий 

профиль должности позволяют органи-
зовать все программы обучения в сла-
женный процесс. 

Процесс обучения сопровождается 
процессом адаптации, наставничества, 
развития персонала. Итогом является 
оценка персонала и  дальнейшие кор-
ректировки обучения на основании 
ее результатов.
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Адаптация персонала  – важная со-
ставляющая системы управления персо-
налом, целями которой являются:

– ускорение процесса вхождения 
в должность;

– уменьшение количества ошибок, 
связанных с вхождением в должность;

– оценка потенциала работника 
во время вхождения в должность;

– создание благоприятного со-
циально-психологического климата 
в коллективе;

– формирование адекватного воспри-
ятия критики руководства / коллег;

– снижение страха быть уволенным 
и др.

В общем виде система адаптации 
в исследуемой организации представле-
на на рис. 3.

На ежегодной основе все сотрудники 
компании проходят оценку персонала. 
Оценка персонала – это систематическая 
процедура определения эффективности 
деятельности работников в реализации 
задач компании с  целью принятия ре-
шений, позволяющих внести изменения 
по улучшению деятельности и в систему 
мотивации (рис. 4).

Рис. 3. Адаптация сотрудника в компании «Beeper»

Рис. 4. Оценка персонала в компании «Beeper»
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Процесс проводится путем оценки 
теоретических знаний и практических 
навыков. По итогам оценки составля-
ется система рейтингов и  компания 
имеет возможность корректировать 
планы обучения в части развития со-
трудников и формирования кадрово-
го резерва для дальнейших карьер-
ных перемещений.

В табл. 2 представлена модель ком-
петенций сотрудников компании.

Существует два основных докумен-
та для развития компетенций: индиви-
дуальный план развития (ИПР) и лист 
индивидуального развития (ЛИР).

ИПР формируют мероприятия, на-
правленные на повышение эффектив-
ности работы сотрудника и его профес-
сиональный рост. Он содержит пере-
чень развивающих мероприятий в соот-
ветствии с потребностями организации 
и самого сотрудника, отражая планируе-
мый карьерный рост. 

ИПР включает участие в  проектах 
(70 % ИПР), обратную связь, менторинг 
от наставника (20 % ИПР); обучение (как 
в компании, так и внешнее), самостоя-
тельное (10 % ИПР).

ЛИР  – перечень мероприятий для 
подтверждения собственной квалифи-

кации и  уровня соответствия занима-
емой должности. ЛИР составляется 
на 1 месяц, в течение которого сотруд-
ники группы D прорабатывают свои за-
падающие зоны, выявленные на оцен-
ке, тем самым получают возможность 
показать свое соответствие должности 
и могут реабилитироваться перед руко-
водителями при прохождении следую-
щей оценки.

Таким образом, компания «Beeper» 
обладает собственным центром под-
готовки кадров и квалифицированным 
педагогическим составом, что позво-
ляет подготавливать специалистов кон-
тактного центра не только теоретиче-
ски, но и  практически. Такой подход 
позволяет эффективно подготавливать 
кадры для регионального инновацион-
ного кластера.

Выводы
Эффективная подготовка кадров для 

предприятий территориальных инно-
вационных кластеров должна осущест-
вляться на основе тесного взаимодей-
ствия организаций, осуществляющих 
образовательную деятельность, пред-
приятий реального сектора экономики, 
а  также общественных объединений 

Таблица 2 
Модель компетенций сотрудников компании Beeper

Рейтинг Факт зачисления в группу 
рейтинга

Работа с сотрудником

A Поставленные задачи полно-
стью достигнуты, а выполнение 
ряда даже опережает и/или пре-
вышает план

Сотрудники уже готовы к кадровым перемещениям, т.е. у них 
есть возможность перемещения как вертикально, так и гори-
зонтально при наличии вакансий.
При отсутствии вакансий сотрудники являются первыми, кого 
рассматривают на повышение или ротации внутри компании.

B Все задачи выполнены Для сотрудников создаются индивидуальные планы развития 
с  целью повышения эффективности работы и  профессио-
нального роста. С составлением индивидуального плана раз-
вития сотрудник зачисляется в кадровый резерв компании.

C Несколько незначительных не-
достатков при выполнении по-
ставленных задач. Поддержка 
текущего уровня развития.

Для сотрудников поддерживается текущее состояние разви-
тия, т.е. сотрудник работает в привычном режиме.

D Существенные недостатки при 
выполнении поставленных задач

Для сотрудников данной категории разрабатываются Листы 
индивидуального развития – перечень мероприятий для под-
тверждения собственной квалификации и  уровня соответ-
ствия занимаемой должности.

E Рассмотрение возможностей 
снятия с должности сотрудника 
при нахождении в  данном рей-
тинге более 3 месяцев

С данными сотрудниками проводится работа по повышению 
качества выполнения функций, но рассматриваются возмож-
ности снятия сотрудника с должности.



ВЕСТНИК АЛТАЙСКОЙ АКАДЕМИИ ЭКОНОМИКИ И ПРАВА    № 3    2020 243

экономические  науки

и иных организаций, обладающих необ-
ходимыми ресурсами. Таким образом, 
формируется интегрированная система 
организаций, обеспечивающая необхо-
димый уровень профессионального об-
разования и подготовки кадров.

Для выстраивания модели управ-
ления кадровым потенциалом региона 
на основе консолидации ресурсов биз-
неса, государства и  сферы образова-
ния необходимо:

– обеспечить работу Советов по про-
фессиональному образованию и кадро-
вой политике на уровне региона, муни-
ципалитета, отрасли;

– организовать деятельность кла-
стерных структур по значимым для ре-
гиона направлениям, передав в коорди-
национные советы кластеров решение 
тактических задач подготовки кадров;

– распределить полномочия и  соз-
дать проектный офис;

– разработать критерии и показатели 
эффективности и  обеспечить монито-
ринг реализации стратегии.

Для формирования системы про-
гнозирования региональной экономики 
в кадрах на среднесрочную и долгосроч-
ную перспективу необходимо:

– разработать и  нормативно закре-
пить процедуры формирования про-
гноза региональной экономики в кадрах 
и контрольных цифр приема в профес-
сиональные образовательные организа-
ции с участием всех заинтересованных 
сторон на среднесрочную и долгосроч-
ную перспективу;

– внедрить информационно-аналити-
ческую систему прогнозирования кадро-
вых потребностей;

– разработать региональный пере-
чень перспективных и  востребован-
ных профессий и  специальностей 
(ТОП-50) и перечень новых профессий 
и специальностей.

Для развития инфраструктуры си-
стемы подготовки профессиональных 
кадров с учетом приоритетов социаль-
но-экономического развития регио-
на необходимо:

– определить Центры кластерного раз-
вития – опорные учреждения профессио-
нального образования в каждом кластере;

– создать Центры развития квалифи-
каций и компетенций по приоритетным 
направлениям (промышленность, дере-
вообработка, информационные техноло-
гии и т.д.);

– создать учебно-производствен-
ные участки колледжей совместно 
с работодателями;

– разработать модели сетевого взаи-
модействия (освоение инновационных 
модулей в  специальных центрах или 
на предприятиях);

– создать центры оценки квалифика-
ций (независимые эксперты со стороны 
работодателей оценивают качество под-
готовки кадров);

– разработать и  нормативно за-
крепить механизмы многоканального 
финансирования профессиональных 
образовательных программ (бюджет 
региона – работодатель).

Статья подготовлена при поддержке Российского фонда фундаментальных 
исследований (РФФИ) в рамках проекта № 19-010-00147 «Исследование ресурсного 
потенциала предприятий реального сектора экономики».
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