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Большинство крупных промышленных
компаний испытывает недостаток в высококва�
лифицированных рабочих кадрах. Решение
этой проблемы привычным путем за счет при�
влечения рабочих и специалистов с рынка тру�
да затруднено, поскольку традиционная сис�
тема профессионального образования на дан�
ный момент не способна удовлетворить по�
требности производства из�за низкого каче�
ства подготовки выпускников, а приглашать
рабочих и специалистов с других предприятий
возможно, но не эффективно.

Только эффективная организация соб�
ственной системы внутрикорпоративного обу�
чения рабочих для потребностей в необходимых
квалификациях и компетенциях в развиваю�
щейся крупной промышленной компании спо�
собна решить проблему кадрового обеспечения.
С этой целью на предприятиях объединенной
компании «Русский алюминий» (РУСАЛ) было
проведено исследование состояния системы
внутрикорпоративной профессиональной под�
готовки. Таким образом были определены при�
чины, обусловившие необходимость изменений
в организации обучения персонала в компании.
Выделим основные.

1. Анализ практики корпоративного обу�
чения и содержания корпоративных программ
обучения рабочих и специалистов в компании
РУСАЛ показал, что традиционные модели кор�
поративного обучения не соответствуют потреб�
ностям компании, обладающей современным вы�
сокотехнологичным производством. В них отсут�
ствуют механизмы, обеспечивающие достижение
необходимого результата – роста человеческого
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капитала предприятия за счет использования
знаний и компетенций работников.

2. Традиционные программы корпоративно�
го обучения в основном ориентированы на теоре�
тическую подготовку рабочих. Поскольку корпо�
ративное обучение должно быть направлено на
реализацию конкретных бизнес�целей компании,
возникает потребность в изменении традицион�
ной системы и построении инновационной сис�
темы практико�ориентированного обучения.

3. В условиях ограниченных временных и
материальных ресурсов, обусловленных скоро�
стью технологических инноваций, возрастает
потребность в оптимизации системы внутри�
корпоративной подготовки рабочих нужных
квалификаций.

На основе проведенных практикоориенти�
рованных исследований и в ходе активного об�
мена идеями относительно построения модели,
которая позволит эффективно реализовывать
обучающие процессы, команда HR�менеджеров
компании выработала единый подход к обуче�
нию. Применительно к управлению персоналом
в компании наиболее целесообразно создать гиб�
кую и ориентированную на результаты (компе�
тенции) систему корпоративной подготовки и
повышения квалификации всех категорий работ�
ников. В этом случае при разработке целей и со�
держания обучения следует ориентироваться на
корпоративные требования к компетенциям ра�
ботников, которые необходимы им для каче�
ственного выполнения трудовых функций. Для
этого требуется создание корпоративных (отрас�
левых) профессиональных стандартов в выб�
ранных областях профессиональной деятельно�
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сти (профессиях). Именно корпоративные про�
фессиональные стандарты позволяют сформу�
лировать набор взаимосвязанных компетенций
и сформировать модели поведения работников
компании, которые становятся основой для раз�
работки структуры и содержания программ про�
фессионального обучения и повышения квали�
фикации работников компании.

Для организации обучения, направленно�
го на формирование результатов обучения (ком�
петенций), целесообразно использовать техно�
логию модульного обучения, которая признана
эффективной в международной и отечественной
образовательной практике, поскольку обеспе�
чивает освоение компетенций, оценку их сфор�
мированности и в конечном итоге достижение
запланированных результатов обучения.

Объединенная компания «Русский алюми�
ний» (РУСАЛ) – первая промышленная ком�
пания в России, которая на одном из своих пред�
приятий – Братском алюминиевом заводе –
начала внедрение экспериментального проек�
та по разработке и реализации корпоративных
программ обучения на основе компетентност�
ного подхода и модульной технологии с учетом
корпоративных стандартов деятельности ра�
ботников различных профессий (профессио�
нальных стандартов). Учитывая, что РУСАЛ в
России фактически является отраслеобразую�
щей в сфере производства алюминия, корпора�
тивные стандарты профессиональной деятель�
ности, по сути, отражают отраслевые требова�
ния к компетенциям работников различных
квалификационных уровней.

Профессиональные стандарты разработа�
ны для всех уровней управленческих работни�
ков и для рабочих профессий, обеспечивающих
производство основных продуктов предприятий
РУСАЛа, и содержат следующие показатели:

– требования к содержанию и качеству тру�
да, включающие описание содержания конкрет�
ных трудовых функций, требования к знаниям,
умениям и моделям поведения;

– указание уровня профессиональных ква�
лификаций;

– указание уровня образования, необходи�
мого для соответствия должности/профессии.

На основе корпоративных (отраслевых)
профессиональных стандартов, опираясь на
международный опыт реализации модульной
технологии обучения, имеющиеся достижения
в педагогической науке и практике создания
эффективных образовательных программ про�
фессионального образования и обучения, со�
трудники центров обучения и развития персо�
нала компании РУСАЛ разработали и реали�
зовали экспериментальные модульные про�
граммы, основанные на компетенциях, в том
числе по профессиям анодчик в производстве
алюминия, электролизник расплавленных со�
лей, литейщик, аппаратчик�гидрометаллург,
гасильщик извести и др.

Результаты эксперимента руководством
РУСАЛА признаны успешными и распростра�
нены на все предприятия компании. На сегод�
няшний день в РУСАЛе на основе корпоратив�
ных требований к профессиональной деятель�
ности и качеству ее выполнения рабочими раз�
личных квалификаций создано и реализуется
35 модульных программ профессионального
обучения.

Современная технология модульного обу�
чения, применяемая в компании РУСАЛ, пре�
дусматривает разработку модульной структу�
ры программы обучения, направленную на
формирование групп взаимосвязанных компе�
тенций (профессиональных, надпрофессио�
нальных и ключевых)1, которые целостно реа�
лизуются в профессиональной деятельности
работника и представлены как корпоративные
требования к профессиональной деятельности.

Целью каждого отдельного модуля стано�
вится комплексное освоение практических уме�
ний, знаний, опыта, формирование ценностных
поведенческих установок, обеспечивающих ка�
чественное выполнение работниками конкрет�
ной трудовой функции. Иными словами, техно�
логия модульного обучения ориентирована на
модель компетенций, т. е. полный набор функ�
циональных, когнитивных и поведенческих ха�

1 Профессиональные (технические) компетенции, относящиеся к технологическому или бизнес процессу; надпрофессио�
нальные (сквозные) компетенции относятся к взаимодействию человека с различными элементами трудовой среды
(компетенции в области организации рабочего места и совершенствования организации трудовой деятельности, эффек�
тивного общения с коллегами, руководством, компетенции в области охраны труда и окружающей среды). Ключевые
(базовые) компетенции понимаются как компетенции для получения новых знаний и адаптации имеющихся знаний к
новым требованиям и ситуациям, личностной адаптации к изменяющейся ситуации на рынке труда (интеллектуальные,
социальные и межличностные).
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рактеристик, позволяющий работнику успеш�
но выполнять функции, соответствующие его
должности или профессии.

Изменение целевых установок и содержа�
ния модульной программы, направленных на
формирование результатов обучения, выражен�
ных в терминах компетенций, в свою очередь,
предполагает изменение организации процес�
са обучения и способов управления деятельнос�
тью по их освоению.

Как показывает опыт реализации экспери�
ментальных модульных программ, основанных
на компетенциях, на предприятиях компании
внедрение новой технологии обучения пред�
ставляет серьезные трудности для организато�
ров обучения, работников центров обучения
персонала компании, методистов и преподава�
телей (мастеров, наставников). Учитывая, что
модульные программы существенно меняют
методические задачи обучения и педагогику обу�
чения в целом, а любые инновации, как извест�
но, вызывают сопротивление, поскольку возни�
кает необходимость ломать устоявшиеся мыс�
лительные и поведенческие стереотипы, этот
болезненный процесс требует времени и терпе�
ния со стороны организаторов обучения.

В этой связи реализация модульных про�
грамм подготовки рабочих на предприятиях
компании РУСАЛ сопровождалась предвари�
тельными организационными и администра�
тивными мероприятиями. Они предусматрива�
ли: разработку плана, включающего определе�
ние потребности в обучении рабочих и целевых
групп; проведение входной оценки имеющихся
знаний и умений и корректировку программы
(отбор необходимых модулей и их содержания);
формирование группы инструкторов теорети�
ческого и производственного обучения; форми�
рование стратегии производственного обуче�
ния; организацию процесса обучения (форми�
рование распоряжения об обучении, составле�
ние графика занятий, обеспечение рабочих ме�
тодическими материалами); подготовку и обу�
чение инструкторов новым методам активного
обучения; проведение обучения по программе
модуля и оценку уровня сформированности ре�
зультатов обучения по модулю.

Для организации и осуществления модуль�
ного обучения необходимо принимать во вни�
мание особенности обучения взрослых людей и
индивидуальный стиль обучения, обусловлен�

ный психологическими качествами обучающих�
ся. В этой связи для эффективной организации
учебного процесса следует учитывать:

– потребности обучающихся с учетом их
уровня и опыта (образовательного, трудового,
жизненного);

– необходимость применения активных ме�
тодов и обучение на опыте;

– необходимость использовать обсуждения
и групповые формы работы для создания под�
держивающей образовательной среды;

– необходимость демонстрировать целост�
ность освоенного материала и понятий;

– необходимость организации обратной
связи с преподавателем.

Традиционные программы корпоративно�
го обучения, реализуемые в компании РУСАЛ,
предусматривали освоение теоретических зна�
ний на лекциях, а затем применение их на прак�
тике на занятиях по производственному обуче�
нию. Исследования международной практики
показали, что реализация обучения в рамках
модульных программ, основанных на компетен�
циях, обусловила необходимость переосмысле�
ния методов обучения, роли и функций препода�
вателей, инструкторов, переход с позиции
«транслятора знаний» на лекциях к позиции
консультанта, наставника, задачей которого ста�
новиться оказание помощи рабочим научиться
самим. Основным принципом обучения стано�
вится принцип «обучение посредством деятель�
ности, обучение на опыте», предусматривающий
интеграцию теории и практики. При этом апро�
бированная в компании РУСАЛ модель реали�
зации модульных программ, ориентированных
на освоение компетенций, позволяет решить про�
блему интеграции теории и практики не путем
отказа от теоретических знаний, а с помощью их
обоснованного отбора и освоения в ходе деятель�
ности, включающей в себя как когнитивную, так
и практическую деятельность.

В этой связи основной формой обучения ста�
новится обучение на рабочем месте под руковод�
ством мастера (наставника, инструктора). Толь�
ко на одном Красноярском алюминиевом заводе
(КрАЗ) компании работает свыше 500 инструк�
торов�наставников. Это наиболее квалифициро�
ванные работники, желающие и способные пере�
давать свой опыт молодым коллегам.

Специалисты центров обучения и развития
персонала предприятий компании отмечают
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изменение ролевых функций инструкторов про�
изводственного обучения, которые фактически
становятся менеджерами корпоративной про�
граммы обучения.

Новыми функциями наставников�инст�
рукторов становятся: повышение ответственно�
сти за качество практического обучения; нефор�
мальное закрепление (обучающийся и инструк�
тор могут работать в разные смены); выполне�
ние новой роли координатора процесса обуче�
ния; обеспечение обучающегося учебно�методи�
ческими материалами; текущий контроль про�
цесса обучения; консультирование по теорети�
ческим вопросам; проведение текущей оценки
освоения компетенций; участие в проведении
итоговой оценки уровня сформированности
результатов обучения по модулю. Но главная
задача преподавателя (мастера, наставника)
состоит в том, чтобы стимулировать активную
позицию обучающегося и побуждать его к са�
мостоятельному, самоуправляемому обучению.

Сопровождая обучение рабочих на рабочем
месте, наставник�инструктор создает физичес�
кую и психологическую обучающую среду, мак�
симально приближенную к реальной. Обучаю�
щая среда должна предоставлять наставнику�
инструктору и рабочему возможность совмест�
ного общения и работы, выбора каждому обуча�
ющемуся своего темпа освоения компетенций.
Это позволяет наставнику определить психофи�
зиологические особенности и индивидуальный
стиль обучения рабочих, что способствует повы�
шению эффективности учебного процесса и со�
кращению сроков освоения тех компетенций,
которые составляют задачу каждого модуля.

На предприятиях компании создаются все
условия для группового и индивидуального
обучения: учебные места, классы для теорети�
ческого обучения, которые оборудованы ком�
пьютерами и проекторами для демонстрации
учебного материала, оснащены наглядными
пособиями и макетами.

Но все же не менее важно побудить заинте�
ресованность самих рабочих в дальнейшем раз�
витии, раскрыть их желание учиться, только в
этом случае дорога к карьере им будет открыта.
Примером такой практики в компании может
служить проведение индивидуального обучения
бывшего транспортерщика по модульной про�
грамме «Гасильщик извести», когда преподава�
тель�наставник предоставил ему возможность

с первых же занятий работать самостоятельно.
По мнению наставника, такая форма позволя�
ет установить открытые, доверительные отно�
шения с рабочим, довольно быстро узнать и оце�
нить потенциал гасильщика извести, возмож�
ности его самостоятельного мышления в рам�
ках технологической дисциплины, умения
учиться и постоянно совершенствоваться.

В компании РУСАЛ считают, что роль ин�
структоров�наставников неоценима не только
в профессиональном развитии и обучении ра�
бочих, но также в адаптации на производстве
вновь пришедших рабочих, оказании помощи в
освоении премудростей профессии, доходчивом
объяснении возможностей профессионального
роста, подготовке их к успешной профессио�
нальной, социальной и личностной реализации.

При организации модульного обучения
принцип гибкости реализуется через изменение
подходов к учебным планам и графикам обуче�
ния. В зависимости от потребностей компании
для обучающихся разрабатываются индивиду�
альные программы и траектории обучения пу�
тем компоновки модулей. Чтобы овладеть но�
выми компетенциями и повысить свою квали�
фикацию, работник осваивает соответствую�
щие модули, что позволяет также оптимизиро�
вать сроки обучения.

Организация обучения в соответствии с
современным подходом к внутрикорпоратив�
ной подготовке и повышению квалификации
предусматривает разработку отличающегося от
традиционно используемого в образовании па�
кета учебно�методических материалов по моду�
лю, включая алгоритм реализации модуля (сце�
нарии занятий), практические задания, теоре�
тические и справочные материалы.

Алгоритм реализации модуля – это фор�
мализованный документ, включающий: наиме�
нование модуля, задачу, содержание обучения,
характеристику целевой группы обучающихся,
описание среды обучения и план занятий. В пла�
не занятий описываются цель занятия, приме�
няемые методы обучения, учебные материалы и
ресурсы, используемые на занятии, содержание
занятия и его продолжительность.

На рисунке 1 приведен фрагмент алгоритма
реализации модуля «Поддержание заданных па�
раметров технологических показателей и расхо�
дов технико�экономических регламентов» по про�
грамме «Аппаратчик�гидрометаллург».
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Для повышения эффективности модульно�
го обучения разрабатываются разнообразные
учебные материалы, которые должны находить�
ся в постоянном открытом доступе для обучаю�
щихся. Учебные материалы включают в себя
практические задания, теоретические материалы,
справочники, слайды, видеоматериалы и т. д. Ра�
бочие компании, к примеру, высоко оценили раз�
работанное «Учебное пособие для гасильщика
извести», в которое включены операционные
карты, основные правила техники безопаснос�

ти, дана краткая характеристика оборудования,
контрольно�измерительных приборов, указаны
все технологические параметры процессов.

На Братском алюминиевом заводе компа�
нии РУСАЛ для проведения обучения рабочих
по программе «Анодчик в производстве алю�
миния, электролизник расплавленных солей»
группой специалистов предприятия подготов�
лено и издано учебное пособие «Рабочая тетрадь
для анодчика в производстве алюминия и элек�
тролизника расплавленных солей». В пособие

Рисунок 1. Алгоритм реализации модуля (фрагмент)

Программа «Аппаратчик
гидрометаллург»
Алгоритм реализации модуля

«Поддержание заданных параметров технологических показателей и расходов
технико
экономических регламентов»

Задача модуля:
После завершения обучения обучающийся будет уметь поддерживать в заданных пара�

метрах технологические показатели и расходы технико�экономических регламентов.
Содержание обучения:
Применение средств индивидуальной защиты (СИЗ) в зависимости от характеристики

раствора согласно инструкции по охране труда;
Анализ работы предыдущей смены по данным химического анализа согласно технологи�

ческой инструкции для корректировки дальнейшего ведения технологического процесса;
Отбор пробы на определение химического состава раствора согласно схеме физико�

химического контроля и инструкции по охране труда;
Регулировка параметров технологического режима при их отклонении от заданных зна�

чений по данным химического анализа согласно технологической инструкции;
Расчет и удержание расходов технико�экономических регламентов на единицу выпус�

каемой продукции согласно технологической инструкции для наиболее экономичного веде�
ния технологического процесса;

Своевременное сообщение оператору ПУ об изменении расходов технико�экономичес�
ких регламентов.

Характеристика обучающихся:
Сотрудники предприятия, имеющие родственную профессию в области металлургии.
Среда обучения
Продолжительность обучения – 4 часа в неделю в течение 12 недель;
Обучающие – преподаватели из числа производственных мастеров;
Место проведение обучения – предприятие.
План обучения
Занятие № 1.
Цель занятия: формирование умения применять СИЗ в зависимости от характеристи�

ки раствора и согласно инструкции по охране труда.
Методы обучения:
Демонстрация средств индивидуальной защиты.
Практические задания по теме «Характеристика применяемых растворов и соблюдение

правил безопасности при работе с ними».
Учебно�методические материалы:
СИЗ, инструкция по охране труда, карточки с практическими заданиями.
Содержание занятия:
Подбор и применение СИЗ при работе с растворами.
Продолжительность занятия: 2 часа.

Назарова О.В. Организация модульного обучения рабочих
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включена функциональная карта профессии,
спецификации модулей, памятка по оценке
обучающихся, учебные задания по каждому
трудовому действию, которое осваивается в
рамках модулей.

По окончании обучения по модульной про�
грамме «Анодчик в производстве алюминия,
электролизник расплавленных солей» органи�
заторы провели опрос обучающихся и обобщи�
ли отзывы рабочих, прошедших обучение.

В частности, было отмечено принципиаль�
ное изменение организации и проведения учебно�
го процесса на предприятии, более удобные гра�
фики обучения, позволяющие обучаться в инди�
видуальном темпе, доступность учебных матери�
алов теоретического обучения, увязка теории с
практикой, возрастание динамичности обучения
и тесное взаимодействие инструкторов, препода�
вателей и обучающихся. Отмечался значитель�
ный рост мотивации рабочих в освоении новых
квалификаций и компетенций, что выражается в
возрастании ответственности как со стороны обу�
чаемого, так и со стороны обучающего.

Реализация модульных технологий обуче�
ния рабочих в компании показала преимуще�
ства модульной системы организации обучения,
такие как:

– индивидуальный подход к развитию со�
трудников, учитывающий их личностные по�
требности и способности;

– возможность уделять внимание участкам
и этапам трудовой деятельности, технологичес�
ким и бизнес�процессам, требующим совершен�
ствования и развития;

– гибкость образовательной программы,
позволяющая оценивать эффективность проме�
жуточных результатов обучения, оперативно
обновлять или заменять модули в соответствии
с изменениями в содержании и организации
труда (внедрение новых технологии, систем
бизнес�менеджмента и т. д.).

Таким образом, опыт показывает, что кор�
поративный (отраслевой) профессиональный
стандарт становится эффективным инструмен�
том обновления планов и целей профессио�
нальной подготовки рабочих, корректировки
содержания модульных программ обучения,
поскольку содержит механизмы комплексной
системы обеспечения качества внутрикорпора�
тивной подготовки и повышения квалифика�
ции. Как следствие этого современная модель
внутрикорпоративного модульного обучения
предоставляет рабочим возможность осваивать
квалификации и компетенции в соответствии
со своими потребностями, что способствует раз�
витию их профессиональной и социальной мо�
бильности, повышает мотивацию на постоян�
ное обучение и развитие.

В заключении следует отметить, что мето�
дика разработки и реализации современных мо�
дульных программ на основе корпоративного
профессионального стандарта, опробованная в
Центрах обучения и развития персонала компа�
нии РУСАЛ, не ограничивается только рабочи�
ми профессиями, не менее эффективно она может
использоваться для разработки содержания под�
готовки и повышения квалификации работников
всех уровней квалификаций и должностей.

23.11.2011
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