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Введение. В современных условиях все более актуализирует-
ся проблема внутрифирменного обучения персонала. Рыночные 
условия предъявляют высокие требования к процессу обучения 
как рядовых работников, так и руководителей. Теоретический 

анализ. В статье охарактеризованы проблемы обучения пер-
сонала в условиях реиндустриализации, обусловленной форми-
рованием нового технологического уклада. Характерные черты 
этих проблем выдвигают дополнительные требования к системе 
внутрифирменного профессионального обучения. Методика 

исследования. В статье обучение персонала рассматри-
вается на примере ОАО «РЖД» — крупнейшей по численности 
работников компании в России. В процессе исследования были 
изучены нормативно-правовые акты РФ и внутренние докумен-
ты компании, являющиеся основой формирования кадрового 
потенциала организации и выработки форм и методов системы 
обучения персонала. В статье предпринята попытка определе-
ния необходимых компетенций работников ОАО «РЖД» и компа-
ний-партнеров, обусловленных процессами реиндустриализа-
ции и импортозамещения. Эмпирический анализ. Процесс 
обучения персонала в ОАО «РЖД» представляет собой образо-
вательную вертикаль во всех сетях железных дорог, способству-
ющую профессиональному, управленческому, личностному раз-
витию работников и руководителей. Рассмотрены особенности 
процесса обучения персонала на железнодорожном транспорте, 
связанные со спецификой отрасли, неравномерностью распре-
деления сети железных дорог по территории страны. В статье 
проанализированы основные программы и методики обучения 
различных категорий персонала. Обсуждение результа-

тов. Проанализированные методы обучения персонала в ОАО 
«РЖД» и предприятиях-партнерах, поставляющих продукцию 
для железнодорожного транспорта, представляют собой одно 

из направлений, способствующих решению проблемы импор-
тозамещения. Определены основные компетенции работников, 
необходимые для решения поставленных задач.
Ключевые слова: рабочие, специалисты, руководители, пер-
сонал, адаптация, повышение квалификации, текучесть кадров.
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Введение

Вопросы профессионального обучения в 
современных условиях модернизации экономи-
ки приобретают особую значимость. Ключевая 
роль в решении этой проблемы принадлежит 
организации, положение которой в современном 
состоянии экономики коренным образом измени-
лось. Организации и предприятия, обладающие 
экономической самостоятельностью и отвечаю-
щие за результаты своей деятельности, должны 
формировать собственную систему подготовки, 
переподготовки и повышения квалификации 
персонала, которая гарантировала бы эффектив-
ность и результативность работы, конкуренто-
спобность и устойчивость положения на рынке.

Обучение персонала – это целенаправленно 
организованный, планомерно и систематически 
осуществляемый процесс овладения знаниями, 
умениями, навыками и способностями общения 
под руководством опытных преподавателей, на-
ставников, специалистов, руководителей.
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Подготовка, переподготовка и повышение 
квалификации персонала являются формами 
профессионального обучения работников, однако 
между ними имеются различия. Первоначальные 
основы и подготовку работники компании полу-
чают в различных учебных заведениях, а руко-
водители, специалисты и служащие ‒ в высших 
учебных заведениях, колледжах. Подготовка 
персонала происходит на основе утвержденных 
государственных стандартов в профессиональ-
но-технических училищах, техникумах, вузах, 
а также в учебных учреждениях компании, а в 
последнее время все более прослеживается тен-
денция обучения на производстве. 

Переподготовка персонала осуществляется 
в целях освоения рабочими новой профессии. 
Она может проходить и на предприятии, и 
силами служб занятости. Повышение квали-
фикации способствует дальнейшему совершен-
ствованию профессиональных знаний, умений 
и навыков, росту мастерства по имеющейся 
у работника профессии. В процессе обуче-
ния работников (получение дополнительного 
профессионального образования, повышение 
квалификации, прохождение тренингов, ста-
жировок и т.д.), а также при самообразовании 
(освоение иностранных языков, повышение 
компьютерной грамотности, чтение специаль-
ной литературы, изучение информационных 
ресурсов в сфере профессиональной деятель-
ности и т.д.) формируются их конкурентные 
преимущества [1, с. 50].

Теоретический анализ

В настоящее время предприятия предъявля-
ют высокие требования к персоналу и системе 
подготовки кадров. При переходе к новому тех-
нологическому укладу одни профессии стано-
вятся невостребованными, другие изменяются, 
появляются новые, что вызывает необходимость 
и в новых формах обучения персонала. В этой 
связи возникают вопросы организации обучения; 
выбора программы обучения персонала; выбора 
учебно-методического обеспечения; поиска ис-
точников финансирования. Необходимость реше-
ния этих вопросов в настоящее время становится 
более актуальным.

В личностном плане профессиональное об-
разование и квалификация не просто выступают 
характеристиками того или иного человека, они 
также являются для него гарантией социального 
благополучия, условием его конкурентоспособ-
ности на рынке труда.

Инновационный подход в решении кадровых 
проблем основывается на концепции инвестиций 
в человеческий потенциал ‒ образование, подго-

товка кадров, медицинское обслуживание, охрана 
труда, информационное обслуживание [2, с. 28].

Проблемы профессионального обучения 
кадров в значительной степени обусловлены 
также современным состоянием молодежного 
рынка труда, характеризующегося следующими 
чертами:

‒ несформированность профессиональных 
интересов у молодежи;

‒ деформация профессионального стремле-
ния нового поколения;

‒ отсутствие механизма корректировки 
структуры профессионального обучения;

‒ отсутствие программ трудовой адаптации 
молодых специалистов;

‒ ограниченные финансовые возможности 
молодежи для трудовой мобильности на рынке 
труда;

‒ возрастающие масштабы платного обра-
зования;

‒ дисбаланс спроса и предложения;
‒ несоответствие уровня квалификации 

требованиям работодателей;
‒ отсутствие госзаказа на выпускников уч-

реждений профессионального образования;
‒ низкая оплата и неудовлетворительные 

условия труда, низкое качество рабочих мест в 
государственном секторе. 

Все эти характеристики выдвигают допол-
нительные требования к системе внутрифирмен-
ного профессионального обучения, призванного 
обеспечить формирование специфического чело-
веческого капитала, востребованного в условиях 
конкретного производства.

В настоящее время наиболее распространено 
производственное обучение, которое позволяет:

– повысить эффективность и качество ра-
боты;

– увеличить производительность труда;
– сократить время контроля;
– проводить поиск подходящих работников;
– сократить текучесть кадров и затраты, 

связанные с этим.

Методика исследования

Вместе с тем перед любой организацией 
возникает потребность в переподготовке и по-
вышении квалификации сотрудников. В крупных 
компаниях с разветвленной организационной 
структурой и сложной системой бизнес-про-
цессов эта задача многократно усложняется. 
Значимость обучения персонала существенно 
возрастает в настоящее время в связи со сменой 
технологических укладов, необходимостью 
модернизации экономики и импортозамещения. 
Перестройка отечественной экономики, проис-
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ходящая под влиянием этих факторов, включает 
следующие направления:

– налаживание устойчивого и быстрого 
роста отечественного производства и снижение 
импорта;

– активное внедрение нововведений в произ-
водство отечественной продукции;

– государственное вмешательство в соци-
ально-экономическую сферу путем прямых и 
косвенных методов в зависимости от остроты 
кризисных явлений и их влияния на определенную 
отрасль экономики.

Для реализации структурной перестройки 
стране потребуются компетентные и высококвали-
фицированные специалисты, рабочие, служащие 
и руководители как основа формирования нового 
технологического уклада. 

По мнению С. Ю. Глазьева, становление но-
вого технологического уклада требует освоения 
новых технологий управления, опережающее 
овладение которыми и подготовка кадров соот-
ветствующей квалификации также являются при-
оритетом политики развития [3, с. 24]. 

С другой стороны, не менее важной про-
блемой обучения персонала является тенденция 
оптимизации расходов организации и, как след-
ствие, ограниченность средств, выделяемых на 
процесс обучения.

Экспериментальная часть

Все эти проблемы находят свое отражение 
на железнодорожном транспорте, в частности, в 
ОАО «Российские железные дороги» ‒ одной из 
крупнейших компаний России. 

ОАО «РЖД» – это национальная вертикально 
интегрированная железнодорожная компания, 
включающая в свой состав филиалы, дочерние 
и зависимые общества. Компания управляет 
сетью железных дорог России протяженностью 
85,2 тыс. км, т. е. 99% всех магистралей страны. 
Ежегодно компания перевозит более 1,3 млрд 
пассажиров и 1,3 млрд т грузов. 

Система подготовки кадров для ОАО «РЖД» 
должна учитывать ее уникальность, специфиче-
ские особенности деятельности. Компания со-

держит и обеспечивает деятельность всей сети 
железных дорог России. Сложные климатические 
и географические условия накладывают отпеча-
ток на развитие железнодорожного транспорта. 
Средняя плотность железных дорог в России 
составляет 5 км на 1000 км2, что мало по сравне-
нию с другими странами: Германия ‒ 117 км на 
1000 км2, Япония и Италия ‒ 63‒65 км, Фран-
ция ‒ 53 км, Украина ‒ 37 км, Латвия ‒ 36 км, 
США ‒ 27,7 км, Литва ‒ 27,0 км, Китай ‒ 8,0 км, 
Канада ‒ 6,7 км, Казахстан ‒ 5,4 км на 1000 км2 [4].

В ОАО «РЖД» образована уникальная систе-
ма непрерывного образования для всех категорий 
и уровней работников, в основе которой лежит 
компетентностный подход. Для совершенство-
вания системы подготовки персонала в 2012–
2013 гг. проведено реформирование струк-
турных образовательных подразделений ОАО 
«РЖД». На базе дорожных технических школ и 
учебных центров созданы 15 учебных центров 
профессиональных квалификаций железных 
дорог, имеющих в своем составе 62 подраз-
деления.

В соответствии с утвержденной программой 
обучения кадров в 2013 г. на базе вузов железно-
дорожного транспорта и других образовательных 
учреждений были проведены следующие меро-
приятия:

– по рабочим профессиям и должностям 
служащих прошли переподготовку и обучились 
новым и вторым профессиям 57,0 тыс. человек 
(103,8% от годового плана), повысили квалифи-
кацию 154,3 тыс. рабочих (114,8% от годового 
плана), в том числе 25 тыс. рабочих повысили 
свой квалификационный разряд;

– повысили квалификацию 83,3 тыс. руково-
дителей и специалистов компании [5]. 

Ключевой задачей является обеспечение 
квалифицированными работниками перспектив-
ных направлений деятельности компании, транс-
портно-логистического бизнес-блока. В таблице 
представлены данные о численности работников 
ОАО «РЖД», направленных на подготовку, 
переподготовку и повышение квалификации в 
2007‒2013 гг.

Численность работников ОАО «РЖД» направленных на подготовку, переподготовку 
и повышение квалификации 2007‒2013 гг., тыс. чел.

Категория персонала 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Руководители, специалисты 75,4 79,0 72,0 72,0 82,0 70,0 83,3

Рабочие, служащие 244,4 239,0 217,0 186,7 200,0 215,5 211,3

Итого 319,8 318,0 289,0 258,7 282,0 285,5 294,6

Примечание. Сост. по: официальный сайт ОАО «РЖД» (http://www.rzd.ru).



Экономика 273

Из данных, приведенных в таблице, следу-
ет, что с 2007 по 2010 г. наблюдалось снижение 
численности работников, направленных на обу-
чение. С 2010 г. прослеживается рост количества 
обучаемых работников, особенно резко возросло 
обучение руководителей и специалистов, даже по 
сравнению с 2007 г., так как в 2013 г. ключевое 
место занимает профессиональное, управлен-
ческое и личностное развитие руководителей и 
специалистов.

В целях повышения престижности желез-
нодорожных профессий для молодежи введена 
система грантов и стипендий, учрежденных 
ОАО «РЖД». Так в 2013 г. расходы по данному 
направлению составили более 245 млн руб.

Внедрение и реализация данной модели по-
зволили выстроить единую образовательную вер-
тикаль на всех сетях дорог, что эффективно решает 
задачи по организации полного цикла обучения.

К основным направлениям развития систе-
мы бизнес-образования могут быть отнесены 
следующие:

– организовано обучение на базе Центра 
международной логистики Высшей школы ме-
неджмента Санкт-Петербургского государствен-
ного университета;

– на базе компании GEFCO организован 
первый этап стажировки молодых работников 
холдинга «РЖД» по программе «Логистика и 
управление цепями поставок», направленной 
на обмен опытом между компаниями, изучение 
современных подходов к оказанию комплексных 
транспортно-логистических услуг и их примене-
ние в компании;

– налажено сотрудничество с ведущими 
российскими и иностранными образователь-
ными организациями по проведению программ 
дополнительного профессионального и бизнес-
образования;

– в рамках взаимодействия со Стокгольмской 
школой экономики в Санкт-Петербурге разрабо-
тана корпоративная образовательная программа 
ОАО «РЖД» в модульном формате Executive MBA 
по программе «Маркетинг холдинга “РЖД”»;

– в групповом формате на базе ведущих 
вузов России происходит обучение по програм-
мам МВА «HR-менеджмент», «Корпоративный 
аудит», «Управление человеческим капиталом», 
«Управление корпоративными финансами на 
транспорте».

Для руководителей и специалистов холдин-
га проводится повышение уровня владения ино-
странными языками, в том числе в г. Кембридж 
(Великобритания). Также на базе Московской 
школы социальных и экономических наук 
Российской академии народного хозяйства и 

государственной службы при Президенте Рос-
сийской Федерации и Дипломатической акаде-
мии МИД России работники ОАО «РЖД», при-
нимающие участие во внешнеэкономической и 
правовой деятельности компании, повышают 
квалификацию [5].

Реализуются программы краткосрочного по-
вышения квалификации работников корпорации 
за рубежом (США, Франция, Швеция, Велико-
британия, Германия, Испания), проводятся ин-
терактивные формы обучения с использованием 
дистанционных образовательных технологий. 

Несмотря на существующий положительный 
опыт организации внутрифирменного обуче-
ния персонала, в ОАО «РЖД» существует ряд 
проблем:

– сложно найти компетентных работников;
– полученные знания остаются актуальными 

в течение пяти лет, если работник не занимается 
самообразованием и не повышает уровень ква-
лификации;

– высоки затраты на поиск и адаптацию 
вновь поступающих работников.

Все это должно стимулировать руководство 
ОАО «РЖД» к созданию системы развития ка-
дрового потенциала.

Основные возможности, которые предостав-
ляет система развития кадрового потенциала, 
можно классифицировать следующим образом:

– является внутренним источником поиска 
работников на определенные должности;

– позволяет удерживать ценных и компетент-
ных сотрудников;

– дает возможность подготовить сотрудни-
ков к решению в будущем сложных задач;

– ускоряет развитие потенциальных произ-
водственных возможностей персонала;

– предоставляет возможности для карьер-
ного роста;

– снижает затраты на развитие персонала, 
поиск, наем и адаптацию новых работников, что 
возможно осуществлять через систему корпора-
тивного обучения [6, с. 50].

Обсуждение результатов

Для решения вышеизложенных проблем и 
реализации имеющихся возможностей необходи-
мо формирование системы обучения персонала, 
активизирующей человеческие ресурсы компа-
нии, чтобы способности сотрудников раскры-
вались полнее и были использованы с большей 
результативностью и эффективностью, а сами со-
трудники были в высокой степени мотивированы 
на получение профессионального образования. В 
этой связи в ОАО «РЖД» необходимо предпри-
нять усилия в следующих направлениях:
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– уделять внимание обучению руководящего 
состава, ориентированного на современные реа-
лии развития компании, экономики и общества;

– производить регулярную оценку кадрово-
го потенциала компании, что позволит выявить 
наиболее важные проблемы развития персонала 
организации, определить управленческие каче-
ства работников;

– необходимы массовое внедрение на пред-
приятиях железнодорожного транспорта системы 
адаптации молодых работников и разработка 
программ для последующего обучения данной 
категории персонала; 

– требуется увеличение выделяемых средств 
целевого направления для обучения в железнодо-
рожных образовательных учреждениях среднего 
и высшего звена как будущих работников ОАО 
«РЖД», так и персонала компании.

Следует отметить негативное влияние 
санкций властей США против президента ОАО 
«РЖД» на экономические связи между двумя 
странами. Американские компании железнодо-
рожной отрасли являются давними партнерами 
Российских железных дорог в различных обла-
стях деятельности, взаимодействие с ними и об-
мен опытом основываются на лучших традициях 
взаимовыгодного сотрудничества и доверия. 
В современных условиях ОАО «РЖД» следует 
разрабатывать собственную программу обуче-
ния, являющуюся аналогом технологии между-
народного стандарта, и развивать партнерские 
отношения в сфере обмена опытом и обучения 
персонала со странами Азии.

Чрезвычайно актуальным является в на-
стоящее время вопрос импортозамещения. ОАО 
«РЖД» для своей деятельности закупает за 
рубежом 4% от общей стоимости закупок: локо-
мотивы и вагоны; рельсовый прокат; вагонное 
литье; запчасти и подшипники для подвижного 
состава; компоненты системы рельсовых скреп-
лений; оборудование для стрелочных переводов; 
системы сигнализации и диспетчеризации; спец-
одежду. В этой связи для минимизации рисков, 
связанных с санкциями США и Евросоюза, 
необходимо обеспечить производство отече-
ственной продукции для бесперебойной работы 
железнодорожного транспорта.

В России продукцию для железнодорож-
ного транспорта поставляют как сторонние 
организации, так и дочерние и зависимые 
общества ОАО «РЖД»: ОАО «Ремпутьмаш»; 
ОАО «Трансвудсервис»; ОАО «Объединенные 
электротехнические заводы» ‒ ОАО «Элтеза»; 
ОАО «Новосибирский стрелочный завод», ЗАО 
«Трансмашхолдинг», ОАО «Коломенский завод», 
ООО «Новочеркасский электровозостроитель-

ный завод», ОАО «Алтайвагон», ОАО «Рузаев-
ский завод химического машиностроения», ОАО 
«Энгельсский завод металлоконструкций», ОАО 
«Калининградский вагоностроительный завод», 
ЗАО «Промтрактор-вагон», ОАО «РЖДстрой», 
ООО «Завод индустриальных покрытий», ДООО 
«ИРЗ-Локомотив».

Следует отметить, что цены на основные ма-
териалы и энергетические ресурсы за последние 
полгода выросли в среднем на 10%, а удорожание 
металла достигло 35%, что ставит предприятия 
в тяжелые условия и создает реальную угрозу 
банкротства, потери важнейших научно-тех-
нологических компетенций и десятков тысяч 
высокотехнологичных рабочих мест. Все это 
вызывает необходимость мер государственной 
поддержки отрасли и поддержания российских 
производителей, продукция которых по своим 
показателям не будет отставать от зарубежных 
аналогов, создания инновационных продуктов 
в машиностроении и обеспечения потребностей 
железнодорожного транспорта в конкурентоспо-
собном подвижном составе.

Увеличение объемов производства про-
дукции для ОАО «РЖД» напрямую зависит от 
развития инфраструктурных проектов Байкало-
Амурской и Транссибирской магистралей, подхо-
дов к Азово-Черноморскому и Северо-Западному 
бассейнам, что вызывает необходимость увели-
чения количества локомотивов, вагонов, путевой 
техники, рельсового проката, шпал, скреплений 
и прочей продукции.

Сложившиеся условия актуализировали не-
обходимость формирования компетенций работ-
ников организаций, производящих продукцию 
для железнодорожного транспорта, к которым 
можно отнести следующие:

– мобильность работников и руководящего 
состава; 

– высокая способность к обучению и пере-
обучению, готовность к переезду на другое место 
работы;

– мотивация руководящего состава и ря-
довых работников к достижению высоких 
результатов профессионального обучения и их 
эффективного использования в практической 
деятельности организации;

– заинтересованность и участие в управле-
нии и достижении основных целей деятельности 
организации;

– ориентация на производство качественной 
и серийной продукции;

– выдвижение инновационных и рационали-
заторских предложений;

– выполнение правил внутреннего трудового 
распорядка, норм безопасности труда.
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Формирование данных компетенций предъ-
являет возрастающие требования к системе 
внутрифирменного обучения организаций, про-
изводящих продукцию для железнодорожного 
транспорта. 

В свою очередь, возрастают требования к 
развитию кадрового потенциала непосредственно 
в системе железнодорожного транспорта. Совре-
менной проблемой развития сети железных дорог 
является ее высокая плотность в Европейской 
части России и снижение к северу и на восток, 
что тормозит социально-экономическое развитие 
этих регионов и страны в целом. Для выхода из 
сложившейся ситуации необходимо инвестирова-
ние как самой компании в развитие транспортной 
инфраструктуры регионов Севера, Сибири и 
Дальнего Востока, так и путем государственной 
поддержки. При реализации данных проектов 
компании следует ввести и реализовывать ин-
новации в сфере подготовки, переподготовки и 
повышения квалификации персонала. Работники 
железнодорожного транспорта для полноценного 
его функционирования и решения проблемы им-
портозамещения должны обладать следующими 
компетенциями:

– интегративное личностное образование, 
включающее знания, умения, профессионально 
значимые личностные качества, определяющие 
продуктивное выполнение профессиональных 
задач;

– высокая мобильность работников железно-
дорожного транспорта;

– ориентация на интересы компании, умение 
работать в команде, нацеленность на результат; 

– ориентация на качество и эффективность, 
обеспечение безопасности; 

– выдвижение инициатив и внедрение инно-
ваций, поддержка инициатив других работников; 

– воодушевление и вовлечение других ра-
ботников, мотивирование и убеждение без воз-
действия руководства;

– выполнение и соблюдение должностных 
обязанностей и производственной дисциплины; 

– грамотность, владение высокими профес-
сиональными навыками в сфере своей деятель-
ности;

– ориентация на пользу клиентов компании. 
В этой связи для ОАО «РЖД» как организа-

тора производственного обучения можно пред-
ложить следующие методы:

– сокращение периодичности повышения 
квалификации персонала. Производить его не 
один раз в пять лет, как в настоящее время, а один 
раз в четыре года, и один раз в два года для рабо-
чих, специалистов и руководителей, связанных с 
безопасностью движения поездов;

– дистанционное обучение должно внедрять-
ся для всех категорий работников повсеместно, 
начиная с предприятий, учебных центров под-
готовки кадров, железнодорожных техникумов и 
вузов железнодорожного транспорта;

– линейные предприятия следует оснащать 
учебными аудиториями с компьютерной техникой 
для дистанционного обучения; 

– расширять взаимодействие с РОСНАНО 
и внедрять нанотехнологии во все сферы желез-
нодорожного транспорта в целях эффективности 
работы и совершенствования безопасной и эколо-
гичной направленности эксплуатационной работы 
сети железных дорог;

– вводить в систему обучения международ-
ные стандарты «OHSAS 18001 Система менедж-
мента безопасности труда», «ISO 14001 Система 
экологического менеджмента». 

При управлении инновационным развитием 
кадрового потенциала ОАО «РЖД» в качестве 
объектов его совершенствования выступают 
компетенция и мобильность персонала. Иннова-
ционные производственные процессы ускоряют 
процесс воспроизводства знаний, что увеличивает 
коэффициент их передачи, который в ближайшее 
время будет возрастать. Это обусловлено тем, 
что экономика подошла к такому рубежу, когда ее 
развитие в целом и развитие отдельных компаний 
напрямую зависит от ускорения научно-техниче-
ского прогресса. В целях реализации данного про-
цесса необходимы компетентные высококвалифи-
цированные работники: рабочие, специалисты, 
руководители, которые гибко реагируют на быстро 
меняющиеся потребности производительных сил.

Функционирование и развитие компании в 
возрастающей степени зависит от личных качеств 
рабочих, специалистов и руководителей всех уров-
ней, от их компетенции, честности, порядочности, 
преданности общим интересам.

Таким образом, задачи реиндустриализации 
и импортозамещения российской экономики 
обусловливают необходимость формирования 
новых компетенций как работников ОАО «РЖД», 
так и предприятий-поставщиков продукции для 
железнодорожного транспорта. Это вызывает 
необходимость развития систем обучения в ОАО 
«РЖД» и предприятиях-смежниках, внедрения 
инновационных форм и методов обучения, форми-
рования мотивации работников и руководителей к 
обеспечению эффективности внутрифирменного 
обучения.
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Introduction. Nowadays the problem of internal staff training is 
ever more actualized. Market conditions make the highest demands 
on the process of learning both rank-and-file workers and manag-
ers. Theoretical analysis. This article describes the problems of 
personnel training in a reindustrialization, caused by the formation of 
a new technological system. Characteristic features of these issues 
make additional demands to system of an intra firm vocational edu-
cation. Research methodology. The article considers personnel 
training on the example of JSC «Russian Railways» – the largest 
number of employees in Russia. In the research process were studied 
normative legal acts of the Russian Federation and inner documents 
of the company, which are the basis for the formation of the human 
resources capacity and the developing of forms and methods of the 
staff training system. The article attempts to determine the required 
competencies of employees of JSC «RZD» and partner companies, 
due to the process of re-industrialization and import substitution. 
Empirical analysis. The process of stuff training at JSC «Russian 

railways» is an educational vertical line in all railway networks which 
produces the professional and personal development of employ-
ees and managers. There are examined the features of the process 
of staff teaching in railway transport connected with the specific 
nature of the industry, the uneven distribution of the railway net-
work in the country. The article analyzes the main programs and 
methods of training of various categories of staff. Discussion of 

results. The analysed methods of stuff training of JSC «Russian 
railways» and enterprises-partners supplying products for railway 
transport represent one of the directions of import substitution prob-
lems solution. The main stuff competences needed for the solution 
of this task are defined. 
Key words: workers, experts, heads, personnel, adaptation, profes-
sional development, turnover of staff.
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