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Рынок труда:  
оценка, прогноз, 
проблемы подготовки 
кадров

Острый дефицит специалистов на рынке электроники и 
информационных технологий — следствие серьезных 
проблем в системе подготовки кадров. В реформиро-
вании этой системы в равной степени заинтересованы 
государство и бизнес-структуры. Автор предлагает кон-
структивную схему взаимодействия вузов и предпри-
ятий — участников рынка, которая позволит привлечь 
значительные инвестиции частного бизнеса в систему 
образования и мотивирует бизнес активно участвовать в 
подготовке специалистов.

Борис  
Кривошеин 
директор депар-
тамента элек-
тронных систем 
ГУП «Терком» 

Дефицит кадров в российской IТ-индустрии 
уже не первый год является одной из острей-
ших проблем отрасли. Опубликованы сотни 
статей на эту тему и, чаще всего, ситуация с 
кадрами характеризуется, как «катастрофиче-
ская нехватка», «кадровый голод», «блокада». 

Независимые исследования подтверждают 
разрыв между спросом на IТ-специалистов и 
их предложением. По данным исследования, 
проведенного в 2007 г. по заказу ассоциации 
АПКиТ, россиийские вузы выпустили в этом 
году 69 тыс. IТ-специалистов при потреб-
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 по данным исследования, проведенного в 
2007 г. по  заказу ассоциации АПКиТ, россиийские 
вузы выпустили в этом году 69 тыс. IТ-специалистов 
при потребности 188 тыс. человек в год. В дальнейшем 
ситуация может ухудшиться. При развитии российской 
экономики по высокотехнологичному сценарию к 
2012 г. потребность в IТ-специалистах может возрасти 
до 550 тыс. человек в год, а при существующих темпах 
развития IТ-образования будет подготовлено не более 
140 тыс. специалистов

ности 188 тыс. человек в год. В дальнейшем 
ситуация может ухудшиться. При развитии 
российской экономики по высокотехноло-
гичному сценарию к 2012 г. потребность в 
IТ-специалистах может возрасти до 550 тыс. 
человек в год, а при существующих темпах 
развития IТ-образования будет подготовлено 
не более 140 тыс. специалистов.

В секторах микроэлектроники и телеком-
муникаций ситуация с кадрами еще хуже — 
только 5,6% IТ-специалистов получают обра-
зование по этим специальностям. Проблема 
осложняется экспансией на российский ры-
нок иностранных компаний, открывающих 
свои оффшорные центры разработки в 
крупных городах. В Санкт-Петербурге толь-
ко за последние пять лет открылись центры 
компаний Sun, Intel, Alcatel, EMC, Google, 
и при этом продолжали развиваться цен-
тры Motorola, Hewlett Packard, LG, которые 
пришли на российский рынок уже в конце 
90-х. То же самое происходит в Москве. Раз-
витие рынка и создание новых рабочих мест 
можно только приветствовать, если есть 
люди, готовые эти рабочие места занять. 
Очевидно, что существующая система IТ-
образования нуждается в реформировании, 
и в этом в равной степени заинтересованы 
государство и бизнес-структуры.

Для решения кадровых проблем не-
достаточно просто увеличить количество 
подготавливаемых специалистов. Не ме-
нее важно улучшить качество подготовки, 
особенно если речь идет о создании ин-
новационных продуктов. По оценкам спе-

циалистов только 5% выпускников вузов 
готовы работать в сфере исследований и 
разработок (НИОКР). Даже те, кто получил 
качественное образование по специаль-
ности, как правило, слабо подготовлены 
в бизнес-дисциплинах. Наша система об-
разования традиционно была ориентиро-
вана на подготовку кадров для науки, а не 
для индустрии. Но работа на современном 
предприятии в IТ-отрасли требует не толь-
ко владения предметными знаниями, но и 
способности работать в команде, понима-
ния рыночных требований, умения приме-
нять на практике промышленные техноло-
гии. В результате выпускники даже лучших 
вузов России нуждаются в 3—5-месячной 
адаптации к производственным процессам 
на предприятиях.

Что именно мешает качественной под-
готовке кадров в электронной отрасли?
•	 Программа обучения в большинстве ву-

зов России отстала от современных по-
требностей индустрии, в то время как 
в мире активно развивались ключевые 
для электронной отрасли науки. Сейчас 
традиционные направления «киберне-
тики» и «электроники» уже представле-
ны шестью отдельными дисциплинами: 
Computer Science, Computer Engineering, 
Information Systems, Information Tech-
nology, Software Engineering, Electronic 
Engineering. Названия этих дисциплин 
можно, так или иначе, перевести на рус-
ский язык, но устойчивой русской тер-
минологии для их обозначения пока нет. 

Нет и четкого понимания, какие знания 
и навыки должен получить специалист в 
каждой из этих дисциплин.

•	 Традиционные способы обучения не-
эффективны, так как в современных вы-
сокотехнологичных проектах теория 
неотделима от инженерной практики. 
IТ-специалист должен владеть навыками 
обращения с современными средствами 
разработки, электронными компонента-
ми и приборами.

•	 Кроме предметной подготовки IТ-спе
циалистам необходима практика, чтобы 
приобрести навыки командной работы, 
получить опыт принятия решений, пла-
нирования, бюджетирования, следова-
ния производственным процессам.

Это лишь очевидные проблемы, с кото-
рыми сталкиваются все предприятия от-
расли, но есть и более глубокие пробле-
мы. Очень любопытные данные приводит 
интернет-издание CNews в статье «Элек-
троника: зарплаты в России заставляют 
плакать» (http://www.cnews.ru/news/top/
index.shtml?2008/04/11/296849): «В  2007 г. 
среднемесячная зарплата сотрудника, за-
нятого в электронной отрасли, составила 
12746 руб. Во ФГУП «ИТМ и ВТ им. Лебедева» 
среднемесячная зарплата в 2007 г. состави-
ла 34165 руб. Сотрудники этого институ-
та — самые высокооплачиваемые в России 
среди учреждений данной отрасли, — сле-
дует из отчета Роспрома». Далее CNews 
приводит данные о пяти крупных научных 
организациях с наиболее высокой заработ-
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ной платой: на 5 месте ЗАО «МНИТИ» (Мос
ква) с 27179 руб. В остальных, не входящих 
в первую пятерку организациях Роспрома, 
среднемесячная зарплата еще ниже. 

Директор занявшего первую строчку 
рейтинга ИТМ и ВТ им. Лебедева Сергей Ка-
линин в интервью CNews прокомментиро-
вал это так: «В ИТМ и ВТ платят специалисту 
реальную рыночную стоимость, благодаря 
чему к нам стали возвращаться наши колле-
ги, ушедшие ранее в зарубежные компании 
(Intel, Sun), активно приходят молодые инже-
неры, поработавшие на зарубежных вендо-
ров, таких как Cadence, Lucent, Virage Logic 
и т.д.». 

Действительно, компании с серьезными 
амбициями на рынке должны предлагать спе-
циалистам «реальную рыночную» зарплату, 
что и делают Intel, Sun, ИТМ и ВТ, а также мно-
жество российских и зарубежных компаний, 
не попавших в отчет Роспрома. Возникает во-
прос — если только несколько лучших пред-
приятий отрасли могут конкурировать на 
открытом рынке труда, кто работает во всех 
остальных? Почему люди со средней зарпла-
той 12 тыс. руб. еще не поменяли место рабо-
ты? Ответ есть в том же интервью Сергея Ка-
линина: «То, что может сделать один молодой 
перспективный специалист, делают пять че-
ловек». Ни одно коммерческое предприятие 
не примет на работу таких «специалистов на 
одну пятую». В результате рынок разделил-
ся на две части: группа успешных компаний, 
борющихся за лидерство в своих сегментах 
рынка, и «болото», выживающее за счет госу-
дарственных заказов и совершенно не инте-
ресное для перспективной молодежи.

Выход известен — это коммерциализа-
ция накопленной интеллектуальной соб-
ственности, которую имеет большинство 
компаний. Но для того, чтобы сделать это, 

нужны люди, которые умеют не только раз-
рабатывать схемы и программы, но и спо-
собны превратить их в коммерческий про-
дукт. Такие люди сейчас «на вес золота» в 
сегменте топ-компаний, и у организаций, не 
входящих в эту группу, нет никаких шансов 
вступить с ними в трудовые отношения. Из-
менить ситуацию сможет только радикаль-
ный пересмотр системы подготовки кадров. 
Что же нужно изменить в первую очередь?

Основная идея — объединить усилия 
образовательных учреждений и индустрии. 
По этому пути развивались многие стра-
ны и весьма успешно. Ближайший при-
мер  — наш северный сосед, Финляндия, 
за несколько десятилетий превратилась из 
бедной аграрной страны в одного из ли-
деров мирового рынка информационных 
технологий и телекоммуникаций. В России 
эта идея тоже не нова. Разрыв между обра-
зовательными учреждениями и индустрией 
многие предприятия самых разных отрас-
лей экономики осознают, как одну из клю-
чевых проблем. 

Сегодня есть только отдельные примеры 
успешного сотрудничества коммерческих 
предприятий с образовательными учрежде-
ниями, и в качестве такого примера приведу 

опыт компаний «Терком» и «Ланит-Терком», 
много лет сотрудничающих с матмехфакуль-
тетом СПбГУ.

Курс профессионального обучения рас-
считан на три года, со второго по четвертый 
год обучения в СПбГУ. Следует заметить, что 
это обучение не заменяет основной курс 
факультета по специальности «математика», 
а лишь дополняет его. На втором курсе сту-
дентам предлагаются лекции по специали-
зации компании и современным техноло-
гиям разработки. Это позволяет студентам 
сориентироваться, в каком направлении им 
хотелось бы получить дополнительную под-
готовку. Кроме этого, базовые знания произ-
водственных процессов и технологий помо-
гают в дальнейшем быстро адаптироваться в 
команде проекта. 

Студентам третьего курса предлагаются 
студенческие проекты. Компании «Терком» 
и «Ланит-Терком» запускают ежегодно 10— 
12 проектов, в которых участвуют от 80 до 
100 студентов факультета. Типичная про-
должительность проекта — от 5 до 10  ме-
сяцев. Основной целью проектов является 
освоение студентами технологий разработ-
ки, которые используются компаниями, и 
получение ими навыков работы в рамках 

 очевидно, что существующая система IТ-
образования нуждается в реформировании, и в 
этом в равной степени заинтересованы государство 
и бизнес-структуры. Для решения кадровых про-
блем недостаточно увеличить количество подготав-
ливаемых специалистов. Не менее важно улучшить 
качество подготовки, особенно если речь идет о 
создании инновационных продуктов. По оценкам 
специалистов только 5% выпускников вузов готовы 
работать в сфере НИОКР.  Даже те, кто получил каче-
ственное образование  по специальности,  как пра-
вило, слабо подготовлены в бизнес-дисциплинах. 
Наша система образования традиционно была ори-
ентирована на подготовку кадров для науки, а не 
для индустрии
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промышленной системы управления про-
ектами. Руководителем каждого проекта на-
значается сотрудник компании. Как прави-
ло, это менеджер одного из коммерческих 
проектов, занимающийся со студентами 
несколько часов в неделю в дополнение к 
основной работе. 

На начальном этапе руководитель орга-
низует работу и определяет роли для каж-
дого члена команды. Через некоторое вре-
мя, когда участники проекта освоятся, из их 
числа можно выделить лидера, на которого 
возлагаются функции управления процесса-
ми разработки. С этого момента роль руко-
водителя проекта сводится к мониторингу 
процессов, разбору ошибок в организации 
труда и управлении, помощи лидеру в си-
туациях, с которыми он не может справиться 
самостоятельно. Очень важно, что условия 
работы в учебном проекте максимально 
приближены к «боевым», и сохранены все 
атрибуты коммерческого проекта: работа 
по календарному плану, сборка промежу-
точных версий, тестирование, документи-
рование, отчетность, система контроля 
версий, следование единому стилю проек-
тирования и рекомендованным практикам. 
При переходе из студенческого проекта в 
промышленный у людей не возникнет труд-
ностей с новыми правилами и требования-
ми, и такой переход проходит легко и для 
сотрудника, и для команды проекта. Еще 
одно преимущество такого подхода — ин-
дивидуальная специализация, связанная с 
тем, что за каждым участником проекта за-
креплена определенная роль. В результате 
после завершения проекта «на выходе» есть 
не только подготовленные разработчики, но 
и тестировщики, тим-лидеры, менеджеры. В 
некоторых случаях команда в том же соста-
ве может переключиться со студенческого 
проекта на коммерческий и проявить себя 
не хуже опытных команд.

На четвертом курсе большинство студен-
тов успешно завершают свои студенческие 
проекты и готовы участвовать в проектах 
коммерческих. «Терком» и «Ланит-Терком» 
ежегодно открывают в своих проектах 
20—25 ставок младших разработчиков и 
принимают студентов старших курсов, про-
шедших обучение в студенческих проектах, 

на 0,5 ставки (20 рабочих часов в неделю). 
Для студентов младших курсов это являет-
ся хорошим стимулом, чтобы участвовать в 
программах подготовки компаний и через 
1—2  года получить возможность интерес-
ной и хорошо оплачиваемой работы без 
отрыва от обучения. В большинстве ком-
мерческих проектов зарплата младшего 
разработчика составляет 30—40 тыс. руб. в 
месяц, и даже 0,5 ставки для студента днев-
ного отделения — очень привлекательное 
предложение.

Можно ли распространить этот опыт 
на другие образовательные учреждения и 
предприятия? Я думаю, что можно, но для 
этого нужно преодолеть множество препят-
ствий, которые могут оказаться непосиль-
ными для отдельно взятого вуза или пред-
приятия. Расскажу о некоторых из них.

Финансирование студенческих про-
ектов — серьезная нагрузка для бюдже-
та предприятия. Минимальное рабочее 
время руководителя, затрачиваемое на 
одного студента в одном студенческом 
проекте — 40 часов. Если в проекте уча-
ствует меньше 7—8 человек, это время 
еще больше. За работу со студентами ру-
ководитель может получать небольшие 
премиальные, но основные затраты ком-
пании — эта оплата руководителю ча-
сов обучения по ставкам его основной 
работы. Простой расчет показывает, что 
обучение каждого студента обходится 
предприятию в 15—20 тыс. руб. только в 
форме оплаты труда руководителя. Кроме 
того, каждый студенческий проект дол-
жен быть обеспечен рабочими местами, а 
это площади, компьютеры, оборудование, 
программное обеспечение. Накладные 
расходы по организации студенческого 
проекта лишь немного уступают расходам 
на коммерческие проекты. Предприятие 
должно инвестировать в эту деятель-
ность значительную часть собственной 
прибыли, а каков же возврат инвестиций?

 Точный расчет сделать достаточно слож-
но. Часть средств возвращается в виде при-
были от участия в коммерческих проектах 
старшекурсников. После окончания обуче-
ния в вузе некоторые участники студенче-
ских проектов становятся постоянными со-

трудниками компании. В целом компания не 
получает быстрого возврата вложенных де-
нег, это в большей степени долговременные 
инвестиции, без которых компания не может 
эффективно развиваться. 

Самой большой проблемой является 
удержание подготовленных кадров. В Санкт-
Петербурге работают десятки российских и 
зарубежных компаний, нуждающихся в мо-
лодых специалистах с теми знаниями и уме-
ниями, которые они получают на факультете 
и в учебных проектах. Все они предлага-
ют кандидатам схожие вознаграждения и 
условия труда, и выбор определяется бли-
зостью офиса к дому, привлекательностью 
конкретного проекта, иногда  — известно-
стью компании. Смена места работы спе-
циалистами — обычная практика для от-
крытого рынка, и в данном случае расходы 
по подготовке молодых специалистов для 
компании — организатора обучения ничем 
не компенсируются. Эта компания находит-
ся в равных условиях со всеми остальны-
ми на рынке труда и вынуждена бороться 
с конкурентами за специалистов, которых 
сама же подготовила. Еще раз напомню, что 
речь идет о вложении собственной прибы-
ли, и лишь немногие владельцы этой при-
были согласятся вкладывать ее в обучение 
людей, не связанных с компанией никакими 
обязательствами.

Еще одной проблемой является условие 
близости предприятия и образовательного 
учреждения. В случае компаний «Терком» и 
«Ланит-Терком» это условие было изначаль-
но выполнено, так как обе компании распо-
лагаются в одном здании с матмехфакульте-
том СПбГУ. Для других компаний это может 
стать серьезным препятствием. Учебная 
нагрузка в вузах такова, что заниматься до-
полнительным обучением студенты могут 
лишь при условии размещения учебной 
площадки предприятия в том же или со-
седнем с факультетом здании. Возможность 
арендовать такую площадь есть не всегда, 
к тому же предприятию необходимо орга-
низовать на ней работу своего подразделе-
ния. Сотрудники — не менее занятые люди, 
чем студенты, и они не смогут регулярно 
ездить в другой район только для проведе-
ния обучения.
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Один из лучших способов решения этой 
проблемы — строительство IТ-технопарков 
в непосредственной близости к профиль-
ным вузам. Современный технопарк может 
объединить под одной крышей десятки 
инновационных компаний. Компании, ра-
ботающие в IТ-технопарках, смогут участво-
вать в обучении специалистов (производ-
ственная практика) и научной деятельности 
(гранты). Программы обучения могут быть 
в каждой компании индивидуальными. 
Каждая компания может поддерживать те 
курсы, в которых она наиболее заинтере-
сована, и открывать студенческие проекты 
по своему профилю. Университеты также 
заинтересованы в сотрудничестве. Повы-
шение квалификации студентов в лидирую-
щих компаниях позволит поднять качество 
их подготовки не за счет бюджета вуза, а с 
помощью внешних инвестиций. При трудо
устройстве в IТ-технопарк после окончания 
обучения выпускники смогут продолжить 
научную деятельность в вузе параллельно с 
основной работой. 

Строительство технопарков, безуслов-
но, положительно повлияет на ситуацию 
с кадрами, но для радикального решения 
проблемы нужны государственные меры по 
защите инвестиций частного бизнеса в об-
разование. Компании, обучающие специа-
листов, востребованных на IT-рынке, долж-
ны получать поддержку от государства, в 

первую очередь, в форме специальных кре-
дитов на обучение. Основное условие   — 
кредиты должны возвращаться теми ком-
паниями, которые нанимают специалиста, а 
не теми, которые его обучают. В настоящее 
время в России нет закона, который регули-
ровал бы отношения между государством, 
обучающим центром и нанимателем по 
такой схеме. Принятие такого закона мог-
ло бы стать мощной движущей силой для 
коммерческих организаций, имеющих опыт 
инновационных разработок, но не участву-
ющих в первичной подготовке специали-
стов. Предложенная схема компенсации 
за обучение выгодна всем игрокам. Госу-
дарство решает общенациональную проб
лему нехватки кадров без инфляционных 
вливаний, так как обучение финансируется 
на возвратной основе. Обучающие центры 
работают не за счет прибыли предприятий-
организаторов, а за счет кредитов, при 
этом обучение превращается из затратной 
деятельности в прибыльную. Возврат кре-
дита требуется только при найме на работу 
подготовленных специалистов, а это зна-
чит, что предприятие вкладывает средства 
в обучение только своих будущих сотруд-
ников, а не всех потенциальных. Остальные 
предприятия получат некоторую допол-
нительную нагрузку в виде выплат госу-
дарству за обучение принятого молодого 
специалиста. Но и они, в конечном счете, 

останутся в выигрыше. Во-первых, такой 
специалист будет намного лучше подготов-
лен, и предприятие сэкономит средства на 
его переподготовку. Во-вторых, он с первых 
дней работы сможет работать со 100%-ной 
отдачей. В-третьих, появление на рынке 
труда множества хорошо подготовленных 
специалистов снизит их стоимость для ра-
ботодателя. В настоящее время зарплатные 
ожидания выпускников вузов значительно 
завышены из-за общей ситуации острого 
дефицита кадров. 

Добавлю еще несколько важных условий:
1.	 Специалисты не должны платить за 

обучение, при условии, что после его 
окончания они остаются работать в 
российской компании. Это обеспечит 
массовость новой системе подготовки 
и равный доступ к ней всех заинтересо-
ванных студентов.

2.	 Обучающая компания должна нести от-
ветственность за качество подготовки. 
Механизм такой ответственности должен 
быть рыночным. Если государство не по-
лучило обратно выделенные на обучение 
специалиста деньги в течение оговорен-
ного времени (например, выпускник не 
работал по специальности), то их должна 
вернуть обучающая компания.

3.	 Нанимающая компания должна выплачи-
вать компенсацию небольшими частями 
и только в течение того времени, пока 
специалист там работает. При переходе 
в другую компанию переходит и обяза-
тельство выплат.

4.	 Через 2—3 года после окончания обуче-
ния обязательство аннулируется. К этому 
времени вся сумма должна быть возвра-
щена государству нанимателями, а если 
этого не произошло — остаток возвра-
щает обучающая компания.

Эти принципы могут быть использова-
ны не только в отраслях электроники 
и информационных технологий, но и в 
других отраслях, страдающих от нехват-
ки специалистов. Надеюсь, что бизнес-
сообщество при поддержке государства 
сможет решить эту проблему, и к 2012 г. 
разрыв между спросом и предложением 
на рынке труда будет не таким катастрофи-
ческим, как в сегодняшних прогнозах.  

 строительство технопарков, безусловно, по-
ложительно повлияет на ситуацию с кадра-
ми, но для радикального решения проблемы нужны 
государственные меры по защите инвестиций част-
ного бизнеса в образование. Компании, обучающие 
специалистов, востребованных на IT-рынке, должны 
получать поддержку от государства, в первую оче-
редь, в форме специальных кредитов на обучение. 
Основное условие — кредиты должны возвращать-
ся теми компаниями, которые нанимают специали-
ста, а не теми, которые его обучают


