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Рассматривается оценка рабочими типичного оборонного предприятия перспектив своего профессио-

нального развития. Исследование основывается на анализе данных опроса, проведенного в апреле 2023 г. на 

типичном оборонном предприятии Нижнего Новгорода. Выявлено, что большинство рабочих положительно 

оценивают перспективы своего профессионального развития на предприятии. Установлено, что процент оп-

тимистично настроенных выше в молодежной возрастной группе (18–35 лет). Определен наиболее предпо-

чтительный формат профессионального обучения работников – профессиональное обучение под руковод-

ством наставника. Проанализировано расхождение в ключевых целях профессионального обучения в зави-

симости от возраста: молодые рабочие ключевым результатом полагают улучшение качества выпускаемой 

продукции, а зрелые – повышение уровня заработной платы. Идентифицировано желание работников актив-

но участвовать в рационализации деятельности предприятия путем выработки предложений по улучшению 

производства руководству и внедрению элементов совместного управления рабочий-менеджер, что свиде-

тельствует об инновационном поведении рабочих. Установлен доверительный характер отношений между 

рабочими и менеджерами. Сделан вывод о преимущественно благоприятных условиях для профессионально-

го развития рабочих на типичном оборонном предприятии Нижнего Новгорода. 
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Введение 

 

Профессиональное развитие работников яв-

ляется одним из ключевых факторов, обеспечи-

вающих устойчивый рост экономики. Процессы 

развития общества требуют развития работни-

ков во всех сферах трудовой деятельности. В 

некоторых из них, таких как космическое стро-

ение или оборонные производства, профессио-

нальное развитие персонала становится ключе-

вым фактором, определяющим стратегическое 

развитие предприятия. 

Реализация трудового потенциала професси-

онально развитых рабочих в ракурсе увеличе-

ния объема выпускаемой продукции в значи-

тельной мере актуальна для предприятий обо-

ронного комплекса, эффективность работы ко-

торых во многом определяется процентом вы-

полнения или перевыполнения плановых (коли-

чественных) показателей государственного 

оборонного заказа. 

Справедливо отмечается, что «процесс произ-

водства ставит непрерывно все новые и новые 

задачи постоянного роста квалификации работ-

ников, совершенствования их знаний и навыков 

и, тем самым, общего повышения квалификаци-
онного и образовательного уровня» [1, с. 6–7]. 

Отечественные ученые системно исследова-

ли проблемы профессионального развития ра-

ботников [2, с. 141]. В период нэпа первооче-

редной задачей являлся расчет обеспечения ра-

бочих всем необходимым для нормального вос-

производства рабочей силы. Особое внимание 

уделялось вопросу поддержки наиболее образо-

ванных и производительных (профессиональных) 

работников. Была выявлена прямая связь образо-

вательного уровня и уровня личной производи-

тельности труда. В связи с этим С.Г. Струмилин 

полагал, что «не может быть отвергнута, а, 

наоборот, должна быть поощряема высокая 

дифференциация в оплате труда разных квали-

фикаций» [3]. С его точки зрения, это мотиви-

ровало рабочих обучаться, что, в свою очередь, 

способствовало ряду положительных эффектов 

на уровне не только предприятий, но и всей со-

ветской экономики. 

Рост уровня жизни работников СССР обу-

словил актуальность исследования вопросов 

более высокого порядка, чем обеспечение базо-

вых потребностей, например роли рабочих в 

государственном управлении производством и 

рационализации работы предприятий [4]. Для 

этого были объективные предпосылки. Так, по 
расходам на развитие образования, включая 
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профессиональное, СССР некоторое время ли-

дировал в мире [5, 6]. В 1979 г. в Верховном Со-

вете СССР относительным большинством среди 

различных социальных групп депутатов являлись 

рабочие, составляя 34.8% депутатов [7, с. 145]. 
В 1990-е гг. стратегии функционирования 

производственных предприятий складывались 
под воздействием в первую очередь неблаго-
приятной внешней среды и носили ситуативный 
характер [8, с. 193], что противоречило форми-
рованию рациональной модели развития про-
фессиональных и личностных компетенций 
персонала предприятия. 

Несмотря на то, что указанная негативная 
тенденция полностью не преодолена, выявляет-
ся необходимость теоретической разработки и 
практической реализации требований профес-
сионального развития работников. 

Предпринимаются попытки переосмыслить 
теоретическое наследие советских ученых в 
области профессионального развития работни-
ков с точки зрения теории человеческого капи-
тала [9, с. 213]. 

Продолжается анализ такого развития в рам-
ках более характерного для отечественной 
науки подхода – как момента расширенного 
воспроизводства рабочей силы, поскольку речь 
идет о развитии умственных и физических спо-
собностей, используемых в трудовой деятель-
ности [10, 11]. При этом воспроизводство рабо-
чей силы рассматривается на трех взаимосвя-
занных уровнях: индивидуальном, предприятия, 
общества [12]. 

В социально-экономической литературе пред-
ставлены работы, анализирующие отдельные 
аспекты профессионального развития работни-
ков. Отмечается заинтересованность рабочей 
молодежи в профессиональной реализации [13]. 
Выявляются барьеры на пути такой реализации 
и раскрывается значимость наставничества для 
профессионального становления молодых рабо-
чих [14, с. 131]. Учитывается влияние возраста 
работников на возможности их профессиональ-
ного развития [15]. Прогнозируются долгосроч-
ные перспективы профессионального развития 
рабочих [16]. 

Опираясь на имеющиеся теоретические раз-
работки, профессиональное развитие рабочего 
можно определить как процесс повышения об-
разовательно-квалификационного уровня, рост 
рационализаторской активности и влияния на 
принятие управленческих решений. 

Гипотеза исследования состоит в том, что 

потенциал использования профессионального 

развития рабочих для повышения эффективно-

сти работы каждого предприятия, оборонное не 

является исключением, в значительной степени 

зависит от их возраста. 

Методология исследования 

 
Для поверки гипотезы на производственном 

предприятии, которое по характеру выпускае-
мой продукции, расположению (один из райо-
нов Нижнего Новгорода) является типичным 
для оборонной промышленности, было прове-
дено соответствующее исследование. Примени-
тельно к Нижнему Новгороду, типичными 
предприятиями оборонной промышленности 
являются организации, основанные, как прави-
ло, в советскую эпоху, но частично или полно-
стью модернизированные в XXI веке. Числен-
ность производственного персонала на них ва-
рьирует в диапазоне от 200 до 800 рабочих. 
Производимая продукция – военного назначе-
ния. По характеру выпуска производимой про-
дукции преобладает однородная продукция или 
частично дифференцированная, но единая по 
отраслевой принадлежности. 

В апреле 2023 г. было проведено авторское 
исследование «Отношение рабочих к пробле-
мам их профессионального развития и к уча-
стию в выявлении резервов и улучшению рабо-
ты предприятия» в форме анкетирования. 

Стандартизированным опросом были охва-
чены по 10 рабочих из каждого производствен-
ного подразделения (цеха) N=200 (n=40). Вы-
борка носит стратифицированный характер. 
Были отобраны «типичные» рабочие (средние 
по производственным показателям) двух при-
близительно сопоставимых по численности воз-
растных групп: молодежь и работники зрелого 
возраста. Характер производственной деятель-
ности предприятия определяет практически го-
могенный гендерный состав рабочих с явным 
преобладанием мужского пола. К возрастным 
особенностям персонала организации относится 
примерно одинаковая численность возрастных 
групп с небольшим преобладанием рабочих 
старше 35 лет. В связи с характером производ-
ственной деятельности – работа интенсивная и 
требует высокой концентрации – на предприя-
тии практически отсутствуют рабочие пенсион-
ного возраста. Указанная специфика предопре-
делила целесообразность сравнительного ана-
лиза отношения двух возрастных групп – моло-
дежи и зрелых рабочих – к процессу професси-
онального развития. 

 

Результаты исследования 

 
Предпосылкой успешного профессионально-

го развития является соответствующая мотива-

ция работников. На первый вопрос анкеты: 

«Cчитаете ли Вы необходимым повышать Ваш 

профессиональный уровень (повышать разряд, 

осваивать смежные профессии и т.п.)?» – 100% 
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респондентов ответили утвердительно. Уста-

новлена общая заинтересованность в професси-

ональном развитии у всех респондентов данно-

го предприятия независимо от возрастных раз-

личий. Подтверждается гипотеза Е.В. Красовой 

о необходимости обеспечения гармоничного 

сочетания труда и умственной активности для 

современных российских работников [17]. 

В профессиональном развитии особо значи-

мы те виды деятельности, в которых приобре-

тение навыков и знаний является непосред-

ственной целью. В анкете были отражены сле-

дующие рубрики: повышение квалификации по 

своей профессии, обучение смежной профес-

сии, обучение в техникуме/вузе, неформальное 

образование (мастер-классы, тренинги). Ре-

спонденты имели возможность предложить 

иную форму профессионального развития, от-

метив варианты ответа «Другое». Результаты 

представлены в таблице 1. 

Наиболее предпочтительной формой про-

фессионального развития для обеих возрастных 

групп респондентов является повышение ква-

лификации (50%). 

Вместе с тем у работников старше 35 лет бо-

лее чем в 3 раза выше доля готовых к обучению 

смежной профессии. Значительное число опро-

шенных (около трети в обеих группах) заинте-

ресованы в комбинации таких форм профессио-

нального развития, как повышение квалифика-

ции и обучение смежной профессии. Это может 

быть связано с желанием не только повысить 

квалификационный уровень, но и сменить про-

фессию, что расширяет возможности социаль-

но-трудовой мобильности. В целом можно 

предположить, что с возрастом усиливается по-

требность в обновлении выполняемых трудо-

вых функций, которые для начинающих работ-

ников ещѐ не стали рутиной. 

Обращает на себя внимание, что в отличие 

от молодых работников рабочие старшей воз-

растной группы включают в процесс своего 

профессионального развития и участие в управ-

лении предприятием. Желание работников вли-

ять на управленческие процессы отражает хо-

зяйский тип трудовой мотивации [18]. Обосно-

ванно считается, что работники с хозяйским 

типом мотивации добросовестно выполняют 

трудовые обязанности и готовы к профессио-

нальному развитию. 

У молодых работников можно встретить 

намерение получить профессиональное образо-

вание в вузе или техникуме. Для рабочих стар-

ших возрастов эта задача уже неактуальна, как 

не привлекает их и участие в тренингах и ма-

стер-классах – формах обучения, имеющих 

сравнительно небольшую историю. 

В значительной мере перспективы профес-

сионального развития связаны с возможностью 

их осуществления на самом предприятии. Ре-

спондентам было предложено оценить такую 

возможность (табл. 2). 

Преобладающая часть респондентов обеих 

возрастных групп в целом положительно оце-

нивает перспективы личного профессионально-

го развития на предприятии. И все же уровень 

такого преобладания неодинаков: среди моло-

дых рабочих доля положительных ответов со-

ставляет 70.4%, среди старшего возраста – 

59.1%. Что касается уровня «пессимизма», то в 

Таблица 1 

Распределение респондентов по отношению к предпочитаемым формам профессионального развития  

в зависимости от возраста, % 

Вариант ответа 18–35 лет Старше 35 лет 

Повышение квалификации  

по своей профессии 
50.0 50.0 

Обучение смежной профессии 5.5 18.2 

Обучение в техникуме, вузе 5.5 0.0 

Мастер-классы, тренинги 5.5 0.0 

Другое Повышение квалификации  

и обучение смежной профессии – 

34.5 

Повышение квалификации, 

обучение смежной профессии,  

участие в управлении  

предприятием – 31.8 

   Источник: составлено автором на основе анкетного опроса. 
 

Таблица 2 

Оценка рабочими перспектив собственного профессионального развития на предприятии, % 

Вариант ответа 18–35 лет Старше 35 лет 

Очевидны перспективы развития 23.4 18.2 

Скорее да, чем нет 47.0 40.9 

Скорее нет, чем да 23.4 22.8 

Перспективы развития неочевидны 6.2 18.1 

     Источник: составлено автором на основе анкетного опроса. 
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рассматриваемом отношении он значительно 

выше у тех, кто старше 35 лет. 

Можно предположить, что на предприятии 

больше внимания уделяется профессионально-

му развитию молодых рабочих. С другой сто-

роны, рабочие старших возрастов, очевидно, 

имели не только позитивный опыт в реализации 

целей своего профессионального развития. С 

учетом того, что «реальная трудовая деятель-

ность тем успешнее, чем выше оценивает ре-

спондент возможности, которые предоставляет 

профессия для его профессионального развития 

и самореализации» [19, с. 49], руководству 

предприятия следует обращать больше внима-

ние на потребности развития рабочих старшей 

возрастной группы. 

Перспективы профессионального развития 

рабочих в организации в значительной мере свя-

заны с возможностью и качеством профессио-

нального обучения [20]. Представляется обосно-

ванной точка зрения, что «профессиональное 

обучение нужно включать в рабочий день и со-

гласовывать с профессиональными задачами» 

[21]. В условиях 8-часового рабочего дня выведе-

ние обучения в ограниченные рамки нерабочего 

времени явно нарушало бы баланс «работа – се-

мья» и снижало бы эффективность обучения. 
При определении формата обучения целесо-

образно учитывать предпочтения обучаемых. 

Респондентам был задан следующий вопрос: 

«Какой формат профессионального обучения 

для Вас предпочтительнее?» В зависимости от 

возрастных категорий были получены следую-

щие результаты (табл. 3). 
Полученные результаты свидетельствуют об 

актуальном запросе рабочих на использование 
наставничества. В старшей возрастной группе 
запрос на наставничество актуальнее, чем в мо-
лодежной среде. Это может быть связано с не-
доверием к онлайн-обучению у респондентов 
зрелого возраста. Для молодых же рабочих за-
нятия по Интернету на втором месте по предпо-
чтительности. Можно предположить, что моло-
дые рабочие – уверенные пользователи ПК и 
рассматривают обучение в Интернете как до-
статочно эффективное для их личного профес-
сионального развития. Очевидно, что формы 
производственного обучения трансформируют-
ся в условиях цифровой экономики. 

Развитие кадрового потенциала персонала 
предприятия повышает общую эффективность 
работы, следовательно, и такие показатели, как 
норма прибыли, норма выработки, качество 
продукции [22]. С целью определения мнения 
респондентов относительно ключевых резуль-
татов их профессионального обучения в анкету 
был включен следующий вопрос: «Какой ре-
зультат Вашего профессионального обучения 
должен быть главным?» (табл. 4). 

Таблица 3 
Предпочтения рабочих относительно формата профессионального обучения  

в зависимости от возрастной группы, % 

Вариант ответа 18–35 лет Старше 35 лет 

Занятия в аудитории 5.0 5.0 

Занятия по Интернету 20.0 5.0 

Обучение с помощью 
наставника  

75.0 87.5 

Другой  0.0 2.5 

                 Источник: составлено автором на основе анкетного опроса. 
 

Таблица 4 
Мнение рабочих о ключевом результате профессионального обучения  

в зависимости от возрастной группы, % 

 18–35 лет Старше 35 лет 

Увеличение выработки 16.7 0.0 

Улучшение качества продукции 77.8 18.2 

Повышение уровня зарплаты 5.5 36.4 

Другое 5.5 – улучшение качества продук-
ции при увеличении заработной 
платы 
5.5 – увеличение выработки, 
улучшение качества продукции  
и повышение уровня заработной 
платы 

9.1 – увеличение выработки  
и улучшение качества продукции 
13.6 – улучшение качества  
продукции и повышение уровня 
заработной платы 
18.2 – увеличение выработки, 
улучшение качества продукции, 
повышение уровня заработной 
платы 
4.5 – снижение издержек  
производства 
Итого – 45.4 

Затрудняюсь с ответом 0.0 0.0 

Источник: составлено автором на основе анкетного опроса. 
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Очевидно, что в ответах на поставленный во-

прос наблюдается существенная дифференциа-

ция в зависимости от возраста респондентов. 

Большинство молодых рабочих (77.8%) ука-

зали в качестве ключевого результата их про-

фессионального обучения улучшение качества 

выпускаемой продукции. С учетом комбиниро-

ванных ответов доля отметивших такой резуль-

тат в этой группе достигает 88.8%. 

У работников старше 35 лет данный вариант 

ответа выбирает меньшинство – лишь 18.2%. 

Доля отметивших такой результат с учетом 

комбинированных ответов возрастает до 63.6%, 

но все равно значительно – на 25.2 п.п. – ниже, 

чем по группе молодежи. Сказывается, вероят-

но, производственный опыт, свидетельствующий 

о том, что улучшение качества продукции – ком-

плексная проблема, решение которой зависит не 

только от самого работника. 

16.7% молодых респондентов выбрали ответ 

«увеличение выработки», в то время как никто 

из состава второй группы не указал на данный 

вариант. Ситуация меняется, если принять во 

внимание ответы тех, кто связывает данный 

результат с какими-либо другими. В этом слу-

чае удельный вес ответов в пользу этого резуль-

тата составляет 22.5% в группе молодых и 

27.3% в группе работников старшего возраста. 

Следовательно, речь не идет об отрицании воз-

можности подобного эффекта более опытными 

работниками. Они в силу своего опыта осозна-

ют необходимость материального поощрения 

повышенной выработки. 

Сделанный вывод подтверждается тем, что 

заметная доля респондентов в зрелой возрастной 

группе (36.4%) видят отдачу от профессиональ-

ного обучения в повышении уровня заработной 

платы. На наш взгляд, это не говорит об игнори-

ровании интересов производства, так как люди со 

стажем прекрасно знают, что повышать им зар-

плату без роста выработки никто не будет. 

То, что значительное число опрошенных 

прогнозируют комбинацию положительных 

эффектов от профессионального обучения, яв-

ляется одним из признаков инновационного 

поведения, понимаемого как разновидность 

трудового поведения, направленного на совер-

шенствование исполнения рабочих задач от-

дельным работником, рабочей группой или на 

улучшение функционирования организации в 

целом [23, с. 217]. 

Одним из индикаторов инновационного по-

ведения является отношение рабочих к прогрес-

сивным изменениям в деятельности предприя-

тия: если оно положительное, то это свидетель-

ствует о потенциале инновационного поведе-

ния, если отрицательное, то налицо неготов-

ность к инновациям. В данном контексте ре-

спондентам был предложен следующий вопрос: 

«Считаете ли Вы нужным радикальное улучше-

ние в работе вашего предприятия?» Варианты 

ответов на него представлены в таблице 5. 

Судя по приведенным данным, большинство 

сотрудников поддерживают перспективу круп-

ных позитивных перемен в организации, что 

свидетельствует о потенциале инновационного 

типа поведения. Среди зрелой возрастной груп-

пы количество сотрудников, поддерживающих 

перемены, выше на 4%, чем среди молодежи. 

Это показывает, что инновационный подход к 

трудовой деятельности не является привилегией 

молодости, но предполагает и профессиональ-

ный опыт. При этом доля рабочих старше 35 

лет, которых в целом устраивает существующее 

положение дел, значительнее, чем в молодежной 

группе, так что прослеживается и усиление эле-

мента консерватизма у работников старшего воз-

раста. Среди молодежи 16.7% респондентов за-

труднились с ответом: проблематично сделать 

вывод о том, стоит или не стоит радикально 

улучшать деятельность предприятия, в силу не-

достаточного опыта работы и понимания произ-

водственной специфики. 

Рабочие в силу своего положения могут ви-

деть резервы производства, о которых не всегда 

знает руководство предприятия. Это обуслови-

ло следующий вопрос анкеты: «Какие резервы 

улучшения работы предприятия Вы видите?» 

(распределение ответов на него содержится в 

таблице 6). 

Большинство респондентов в обеих возраст-

ных группах (применительно к работникам 

старших возрастов – относительное большин-

ство) выступают за комбинированное использо-

вание всех вышеуказанных резервов и включе-

ние в их число обновления оборудования. При 

этом свыше трети рабочих второй группы рас-

сматривают в качестве такого резерва про-

Таблица 5 

Отношение рабочих к радикальному улучшению в работе предприятия 

в зависимости от возраста, % 

Вариант ответа 18–35 лет Старше 35 лет 

Да 77.8 81.8 

Нет 5.5 13.6 

Затрудняюсь с ответом 16.7 4.6 

                Источник: составлено автором на основе анкетного опроса. 
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изводственное обучение. Очевидно, с опытом 

работы приходит более глубокое понимание 

роли работника в современном производстве. 

22.7% рабочих старшей возрастной группы 

отмечают в качестве значительного резерва раз-

вития производства улучшение качества выпус-

каемой продукции, а 16.7% молодых рабочих 

видят резерв в удобном расположении оснаст-

ки. Это различие, несомненно, обусловлено 

опытом работы, позволяющим самостоятельно 

решить проблемы, возникающие непосред-

ственно на рабочем месте. 

Возможности проведения рационализации 

производства во многом связаны с вертикаль-

ным доверием (менеджер–рабочий) [24]. С це-

лью проверки того, как выстроена коммуника-

ция у рабочих с менеджментом (руководством), 

в анкету был включен следующий вопрос: «Как 

руководство относится к Вашим предложениям 

по улучшению работы предприятия?» (ответы 

на него сгруппированы в таблице 7). 

Больше половины респондентов как в моло-

дежной группе, так и в группе рабочих старших 

возрастов в целом положительно оценивают 

отношение руководства к их предложениям по 

улучшению работы предприятия. Это свиде-

тельствует о высоком уровне вертикального 

доверия на предприятии и реальной возможно-

сти для эффективного проведения рационализа-

ции с учетом предложений рабочих. 

Всего 27.8% молодых рабочих полагают, что 

менеджмент не поддержит их предложения по 

улучшению работы организации, из них только 

12% категоричны в своей оценке. 

Доля «пессимистов» у респондентов старшей 

возрастной группы – 41% – существенно выше. 

Возможно, сказывается опыт взаимодействия с 

руководством по вопросам рационализации, ко-

торый сформировался в период кризисного со-

стояния оборонной промышленности. 

Потенциал инновационного поведения и до-

верительная вертикальная коммуникация с ме-

неджментом у большинства респондентов обра-

зуют предпосылки для развития участия работ-

ников в управлении как одном из элементов их 

профессионального развития. 

Чтобы проверить, в какой форме респонден-

ты непосредственно готовы участвовать в про-

цессе рационализации деятельности предприя-

тия, был задан вопрос: «Как Вы видите свое 

участие в выявлении резервов работы предпри-

ятия?» (ответы приведены в таблице 8). 
Большинство респондентов рассматривают в 

качестве наиболее предпочтительной формы 
участия в управлении выработку предложений 
по улучшению работы предприятия руковод-
ству. Налицо дополнительное свидетельство 
эффективно работающей вертикальной комму-
никации на предприятии. 

Значительная часть молодых респондентов – 

22.2% и респондентов старшей возрастной 

группы – 36.4% заинтересованы во внедрении 

элементов совместного управления рабочий-

менеджер. С одной стороны, рабочие считают 

себя достаточно квалифицированными, чтобы 

участвовать в процессе совместного управления 

(очевидно, это в большей степени относится к 

более опытным рабочим). С другой стороны, 

прослеживается стремление повысить по-

Таблица 6 

Выявление резервов улучшения работы предприятия в зависимости от возраста респондентов, % 

 Вариант ответа 18–35 лет Старше 35 лет 

1 
Правильное размещение  

производственного оборудования 
11.1 13.6 

2 Улучшение производственных навыков 11.1 13.6 

3 Удобное расположение оснастки 16.7 13.6 

4 
Улучшение качества  

выпускаемой продукции 
11.1 22.7 

5 Другое 

50.0 – варианты 

ответов 1, 2, 3, 4  

и обновленное 

оборудование 

36.5 – новое  

оборудование  

и обучение 

            Источник: составлено автором на основе анкетного опроса. 

 
Таблица 7 

Восприятие рабочими отношения менеджмента предприятия к их предложениям  

в зависимости от возраста респондентов, % 

Вариант ответа 18–35 лет Старше 35 лет 

Поддерживает 22.2 4.5 

Скорее поддерживает, чем не поддерживает 50.0 54.5 

Скорее не поддерживает, чем поддерживает 15.8 22.7 

Не поддерживает 12.0 18.3 

Источник: составлено автором на основе анкетного опроса. 
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средством такой деятельности свой статус на 

предприятии. 

Реже всего выбираемый вариант участия в 

управлении – активизация работы по линии 

профсоюзной организации. Это свидетельствует 

о том, что падение роли профсоюзов в резуль-

тате трансформации экономической системы в 

России осталось непреодоленным. 

 

Заключение 

 

Как продемонстрировало исследование, боль-

шинство респондентов типичного предприятия 

оборонной промышленности заинтересованы в 

своем профессиональном развитии. Преобла-

дают рабочие, желающие повысить квалифика-

цию по своей профессии. Вместе с тем рабочие 

старшей возрастной группы заметно чаще, чем 

молодые рабочие, отдают предпочтение освое-

нию смежных профессий. 

Большинство опрошенных в обеих возраст-

ных группах позитивно оценивают перспективы 

своего профессионального развития на пред-

приятии. Преобладание оптимистичных оценок 

перспектив профессионального развития осо-

бенно выражено в молодежной возрастной 

группе. Относительно высокая доля пессими-

стично настроенных в этом отношении респон-

дентов зрелой группы является индикатором 

необходимости принятия менеджментом до-

полнительных мер для обеспечения на пред-

приятии возможности для профессионального 

развития работников этой возрастной группы. 

Абсолютное большинство респондентов обеих 

возрастных групп считают наиболее эффектив-

ной формой обучения наставничество. Возраст-

ная специфика в оценке предпочтительных 

форм профессионального обучения состоит в 

том, что 20% молодых респондентов отдают 

свой голос в пользу онлайн-формата занятий, 

при том, что это делают только 5% более воз-

растных рабочих. 

В отличие от молодых респондентов, счита-

ющих в большинстве своем, что главным ре-

зультатом профессионального обучения станет 

рост качества продукции, рабочие старшей воз-

растной группы считают таким рост заработной 

платы. 

Все респонденты в обеих возрастных груп-

пах видят резервы улучшения работы предпри-

ятия. Расхождение в оценке форм участия в 

управлении для реализации этих резервов со-

стоит в том, что рабочие старшей возрастной 

группы чаще претендуют на более статусный 

для рабочих вариант использования элементов 

совместного управления предприятием. 
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THE WORKERS OF A TYPICAL DEFENSE ENTERPRISE EVALUATION 

OF THEIR PROFESSIONAL DEVELOPMENT PROSPECTS 

 

S.A. Zolotov 

 

Lobachevsky State University of Nizhny Novgorod 

 

The assessment by workers of a typical defense enterprise of the prospects for their professional development is con-

sidered. The study is based on an analysis of data from a survey conducted in April 2023 at a typical defense enterprise 

in Nizhny Novgorod. It was revealed that the majority of workers positively assess the prospects for their professional 

development at the enterprise. It has been established that the percentage of those who are optimistic in terms of profes-

sional development is higher in the youth age group (18-35 years).The most preferable format of vocational training for 

employees has been determined – vocational training under the guidance of a mentor. The discrepancy in the key goals 

of vocational training depending on age is analyzed: young workers consider the improvement in the quality of products 

to be the key result, and mature workers consider the increase in the personal level of wages.The desire of employees to 

actively participate in the process of rationalizing the activities of the enterprise by developing proposals for improving 

management and introducing elements of joint management of the worker-manager is identified. This indicates the inno-

vative behavior of the workers. The trust character of the vertical trust of the worker-manager is established. The conclu-

sion is made about predominantly favorable conditions for the professional development of workers at a typical defense 

enterprise in Nizhny Novgorod. 
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