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The article continues to present the results of monitoring the implementing effectiveness
of the federal state educational standards (FSES) of higher education institutions conducted
by the Association of Classical Universities of Russia, the Association of Technical Universities
and the Comprehensive Research Institute of Education MSU at the turn of 2011 – the
beginning of 2012. The article presents data on the universities organizational readiness to
implement the FGOS, gives an assessment of the readiness state, identifies «hot spots», which
create problems in this way. Also the article draws conclusions aimed at helping universities
in setting benchmarks and parameters entering the tempo and rhythm of the educational
activity, regulated by FSES.
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Введение
Решение задач перехода на ФГОС предH

полагает, с одной стороны, применение соH
временных образовательных технологий
для формирования у обучающихся требуH
емых компетенций, с другой – создание
фондов оценочных средств, позволяющих
проводить объективную комплексную
оценку сформированных компетенций.

Заимствование из профессиональной
среды современных образовательных техH
нологий и инструментов оценки компетенH
ций, предположительно, позволит выполH
нить соответствующие требования ФГОС и
улучшить диалог между работодателями и
вузами. Однако если практика внедрения
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современных образовательных технологий
уже достаточно распространена и активно
применяется многими российскими вузами,
то методика заимствования из профессиоH
нальной среды механизмов контроля комH
петенций ещё недостаточно разработана и
требует ряда уточнений.

Уточнение «предназначения»
оценки компетенций: требования

ФГОС ВПО
Понятие «компетенция» стало одним из

базовых в модернизации российского проH
фессионального образования. В Макете
ФГОС ВПО под компетенциями понимаетH
ся способность применять знания, умения
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и личностные качества для успешной деяH
тельности в определенной области [1].

В контексте компетентностного подхоH
да ФГОС ВПО обязывает вузы к выполнеH
нию определённых требований (к резуль�
татам освоения основных образователь�
ных программ (ООП); к условиям реали�
зации ООП; к оценке качества освоения
ООП).

Понимание компетенций в качестве обH
разовательных результатов в контексте
ФГОС делает попытку выстраивания диаH
лога между работодателем как заказчиком
образовательного результата и вузом как
поставщиком образовательного результаH
та более продуктивной. При этом образоH
вательные технологии рассматриваются
как способ формирования компетенций
(через использование активных и интеракH
тивных методов обучения), а оценочные
средства (путем привлечения к их разраH
ботке работодателей, экспертов из професH
сиональной среды) – как инструмент докаH
зательства сформированности компетенH
ций.

Выбор тех или иных образовательных
технологий является самостоятельной заH
дачей вуза. Соответственно, вузы, примеH
няющие в дополнение к традиционным соH
временные образовательные технологии
(тренинги, деловые игры, кейсы и др.), в
определённой мере выполняют требования
ФГОС относительно создания условий для
освоения ООП, формирования общекульH
турных и профессиональных компетенций.

С оценкой компетенций всё обстоит
сложнее. В рамках традиционной образоH
вательной парадигмы накоплен преимущеH
ственно опыт оценки знаний (уровня усвоH
ения учебных дисциплин). В редких случаH
ях оценке подлежали умения и доведённые
до автоматизма навыки. Оценка компетенH
ций – новая для вузовской системы задача,
которую невозможно решить лишь с помоH
щью традиционных методов контроля и
инструментов оценки. Кроме того, общеH
принятых методических установок по форH

мированию и применению фондов оценочH
ных средств для оценки компетенций на
данный момент не выработано. Каждый вуз
решает эту задачу самостоятельно. НедоH
статочно адаптированная (либо вообще отH
сутствующая) технология заимствования
из профессиональной среды инструментов
оценки компетенций не позволяет в полной
мере выполнить требования ФГОС относиH
тельно оценки качества освоения ООП.

Некоторые авторы справедливо отмечаH
ют [2, 3], что даже введение компетенции в
качестве основной описательной характеH
ристики образовательных стандартов не
привело к отмене квалификаций.

В словареHсправочнике современного
российского профессионального образоваH
ния термин «квалификация» рассматриваH
ется в двух значениях: воHпервых, как гоH
товность к выполнению определённого вида
профессиональной деятельности; воHвтоH
рых, как официальное признание (в виде
диплома/сертификата) освоения опредеH
ленного вида профессиональной деятельH
ности [4]. Иначе говоря, квалификация
понимается как официально признанное/
подтвержденное наличие у некоего лица
компетенций, соответствующих требоваH
ниям к выполнению трудовых функций в
рамках конкретного вида профессиональH
ной деятельности и сформированных в
процессе образования, обучения или труH
довой деятельности. Квалификация (как
внешнее подтверждение сформированных
компетенций) позволяет человеку выстраH
ивать свою деловую карьеру, соответствоH
вать нормам рынка труда и быть востребоH
ванным у работодателей.

До настоящего времени присвоение кваH
лификации (диплома) в вузах происходит
по традиционной схеме: по итогам защиты
выпускной квалификационной работы, заH
вершающей освоение ООП и сдачи квалиH
фикационного (государственного) экзамеH
на (по решению вуза). Однако при перехоH
де на ФГОС, как мы видим, возникает ряд
сложностей с построением системы оценH
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ки компетенций и, как следствие, ставится
под сомнение объективность присвоения
квалификации, рассматриваемой нами как
официальное подтверждение сформироH
ванности требуемых компетенций.

Итак, требования ФГОС ВПО обязываH
ют вузы:

1) обеспечивать условия для реализаH
ции ООП (современные образовательные
технологии, организация взаимодействия с
профессиональной средой);

2) гарантировать получение образоваH
тельных результатов (формирования общеH
культурных и профессиональных компеH
тенций);

3) формировать фонды оценочных
средств (с привлечением практиков) для
проверки сформированности требуемых
компетенций.

Оценка компетенций является составH
ной частью образовательной системы и выH
полняет две основные функции:

функцию контроля за получением
образовательного результата – сформироH
ванности компетенций в процессе освоения
ООП;

функцию подтверждения уровня
квалификации (присвоение диплома) по
завершении освоения ООП.

Уточнение «предназначения» оцен�
ки компетенций: требования органи�

зационного контекста
В профессиональной среде всё многоH

образие точек зрения на сущность компеH
тенций может быть условно сведено к двум
основным подходам: поведенческому (амеH
риканскому) и функциональному (европейH
скому).

Американский подход рассматривает
компетенции как описание поведения соH
трудников; определяет, «что и как» должен
делать сотрудник (поведенческие индикаH
торы), чтобы достичь наивысшей эффекH
тивности в работе. Компетенции, согласно
американскому подходу, – это основные
характеристики сотрудника, дающие возH

можность их обладателю выстраивать праH
вильное поведение и, как следствие, добиH
ваться полезных результатов в работе.

В европейском подходе «компетенция»
рассматривается как способность сотрудH
ника действовать в соответствии со станH
дартами, принятыми в организации. ЕвроH
пейский подход сосредоточен на описании
рабочих задач, функций и ожидаемых реH
зультатов, на определении стандартаHминиH
мума, который должен быть достигнут соH
трудником [5].

В отечественной теории и практике
основной акцент ранее ставился на исслеH
довании ЗУН (знаний, умений и навыков),
а также на рассмотрении профессиональH
но важных качеств (ПВК), что нашло своё
отражение в построении образовательных
стандартов 1Hго и 2Hго поколения (ГОС) и
традиционной («знаниевой») образовательH
ной парадигмы. Однако при рассмотрении
компетенций и построении их моделей, как
правило, не рассматривалась позиция «заH
казчика» – того потребителя образовательH
ного результата, который и оценивает комH
петенции, для которого, собственно, они и
«работают». Социальная природа компеH
тенций в большей степени учитывается
практиками в области управления человеH
ческими ресурсами. Этот факт сыграл опH
ределённую роль в переходе образовательH
ной модели на ФГОС ВПО и попытке сблиH
жения образовательной и профессиональH
ной среды.

В настоящее время в России применяетH
ся интегративный подход, включающий в
себя элементы и наработки как американH
ской, европейской, так и отечественной
практики изучения компетенций. Однако
имеется ряд существенных ограничений.
Так, например, применение европейской
модели в России осложнено тем, что на сеH
годняшний день существует лишь макет
профессионального стандарта, утвержденH
ный Распоряжением президента РоссийсH
кого союза промышленников и предприниH
мателей (РСПП) № РПH46 от 28 июня
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2007 г., и профессиональные стандарты по
отдельным видам деятельности [6]. Кроме
того, Национальная рамка квалификаций,
являющаяся основой для разработки проH
фессиональных стандартов, официально до
сих пор не утверждена [7].

Таким образом, неразработанность проH
фессиональных стандартов, отсутствие
официально утверждённой Национальной
рамки квалификаций, недостаточная ориH
ентация отечественных исследователей
компетенций на интересы работодателей,
а также ряд социальноHэкономических
факторов создали для современной российH
ской профессиональной среды (прежде
всего – в лице коммерческих организаций)
вынужденные предпосылки для укоренеH
ния американского подхода, ориентированH
ного на достижение максимальной эффекH
тивности работы сотрудников, повышение
управляемости и конкурентоспособности
организации.

Кроме того, если рассматривать органиH
зацию как работодателя, то компетенции
сотрудников расцениваются ею как ресурс,
на который работодатель определённым
образом рассчитывает, что отражается в
системе планирования, в т.ч. финансового.
Работодатель, прежде всего финансово, не
заинтересован трудоустраивать в свою
организацию некомпетентных, неквалифиH
цированных и немотивированных сотрудH
ников, которые будут работать «хуже, чем
сотрудники конкурентов». Поэтому в конH
тексте российской профессиональной среH
ды оценка компетенций (корректнее –
оценка по компетенциям) всегда происхоH
дит с позиции полезности человека для оргаH
низации (способность выполнять должноH
стные обязанности, обладание личностныH
ми качествами для достижения целей оргаH
низации, умение и готовность адаптировать
уже имеющийся опыт под новые организаH
ционные задачи и т.д.).

Оценка по компетенциям применяется
при решении целого ряда кадровых задач,
например, при подборе и отборе, формиH

ровании кадрового резерва, деловой оценH
ке и аттестации персонала и пр. [8–10].

Таким образом, требования организаH
ционного контекста обязывают работодаH
теля проводить процедуры:

1) конкурсного отбора потенциальных
кандидатов на вакантную должность с цеH
лью выбора лучших из имеющихся кандиH
датов для подержания конкурентоспособH
ности организации;

2) деловой оценки персонала с целью
определения степени подготовленности
сотрудников к выполнению их должностH
ных обязанностей и выявления уровня их
потенциальных возможностей с точки зреH
ния перспектив их профессионального разH
вития и карьерного роста;

3) аттестации персонала для подтверH
ждения соответствия сотрудников занимаH
емым должностям; результаты аттестации
могут служить основанием для кадровых
решений о должностном перемещении;

4) формирования кадрового резерва (в
том числе резерва управленческих кадров).

Во всех перечисленных случаях в проH
фессиональной среде применима оценка по
компетенциям, являющаяся составной чаH
стью системы управления персоналом и
выполняющая:

функцию «фильтра» – для отбора и
продвижения лучших кандидатов и «отсеH
ва» тех, кто не соответствует требованиям
работодателя и организационного контекH
ста предприятия;

функцию диагностики потенциала –
для формирования кадрового резерва, поH
строения программ обучения и развития
персонала.

Соответственно, каждая из рассматриH
ваемых сфер (образовательная и професH
сиональная) выставляет ряд требований
(ФГОС; организационный контекст), что, в
свою очередь, определяет функции оценки
компетенций: в образовательной среде –
контроль за получением образовательного
результата и подтверждение уровня квалиH
фикации; в профессиональной среде – обесH
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печение «фильтра» и диагностики потенциH
ала персонала.

Классификации компетенций,
подлежащих оценке в профессио�
нальной и образовательной среде

Образовательная и профессиональная
среда используют разные системы классиH
фикации компетенций. Так, в ФГОС выдеH
ляются общекультурные и профессиональH
ные компетенции, в профессиональной
среде используют, как правило, три осноH
вания для классификации компетенций:
уровень распространения, уровень развиH
тия, сущность и содержание. В сводной
табл. 1 приведены основные классификаH
ции компетенций, описаны их сущность и
особенности.

СловарьHсправочник современного росH
сийского профессионального образования
поясняет, что под общекультурными (обH
щими) компетенциями понимается способH
ность успешно действовать при решении
задач, общих для многих видов профессиH
ональной деятельности [4]. Сложность
оценки общекультурных компетенций заH
ключается в том, что степень их сформиH
рованности является результатом освоения
целостной образовательной программы.
Общекультурные компетенции носят усH
тойчивый характер, определяют активную
жизненную позицию человека, его способH
ность ориентироваться в различных сферах
социальной и профессиональной жизни,
гармонизируют внутренний мир и отношеH
ния с социумом и, как отмечает М.Г. СиняH
кова, «могут рассматриваться как основа
для формирования профессиональной моH
бильности специалиста…» [11, с. 25].

Под профессиональными компетенциH
ями в образовательной среде понимается
способность успешно действовать при выH
полнении задания, решать задачи в конH
кретной профессиональной деятельности
[4]. В зависимости от направления и уровH
ня подготовки число компетенций может
существенно различаться.

Самым популярным основанием классиH
фикации компетенций в профессиональной
среде является уровень распространения
[10–13]:

для общеорганизационного уровня
выделяют корпоративные и профессиоH
нальные компетенции, охватывающие сфеH
ру деятельности компании;

для уровня отдельных должностей
– менеджерские компетенции и профессиH
ональные компетенции, которые примениH
мы в отношении определённой группы
должностей.

Корпоративные (базовые, ключевые)
компетенции применимы к любой должноH
сти в организации. Они следуют из ценносH
тей компании, зафиксированных в таких
корпоративных документах, как стратегия,
кодекс корпоративной этики и др. РазраH
ботка корпоративных компетенций являетH
ся частью работы с корпоративной культуH
рой компании. В качестве примера корпоH
ративных компетенций можно привести
клиентоориентированность, умение рабоH
тать в команде, дисциплинированность и
т.д. Оптимальное количество корпоративH
ных компетенций – не более 5–12 единиц
анализа.

Менеджерские (управленческие, лидерH
ские) компетенции разрабатываются для
сотрудников, занятых управленческой деH
ятельностью и имеющих работников в лиH
нейном или функциональном подчинении.
Управленческие компетенции могут быть
похожи для руководителей в разных отрасH
лях и включают, например, такие, как страH
тегическое видение, управление бизнесом,
работа с людьми, нацеленность на резульH
тат, умение влиять на людей, предприимH
чивость и т.д. При этом важно учитывать,
что каждая из оцениваемых компетенций,
с одной стороны, входит в один из более
крупных блоков, а с другой стороны, детаH
лизируется через описательные характериH
стики и индикаторы поведения.

Профессиональные компетенции, исH
пользуемые бизнесHсообществом, по своей

Практика модернизации
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Таблица 1 
Сравнительный анализ классификаций компетенций  

в профессиональной образовательной среде 
Сфера 

применения 
Основание  

классификации 
Группы 

компетенций Сущность Особенности 

Общекультурные 

Общий контекст ре-
шения задач для мно-
гих видов профес-
сиональной деятель-
ности 

Состав и количество компе-
тенций зависят от уровня и 
направления подготовки 

Образователь-
ная среда 
(ВПО): образо-
вательные стан-
дарты ФГОС, 
ООП вуза 

Контекст  
решаемых задач  

Профессиональ-
ные 

Решение задач в кон-
тексте конкретной 
профессиональной 
деятельности 

Состав и количество компе-
тенций зависят от уровня и 
направления подготовки; 
могут делиться на группы по 
видам деятельности 

Корпоративные 

Следуют из ценно-
стей компании, при-
менимы для любой 
должности в органи-
зации 

Менеджерские 

Разрабатываются для 
сотрудников, занятых 
управленческой дея-
тельностью и имею-
щих работников в 
линейном или функ-
циональном подчи-
нении 

Связанные со сферой 
деятельности органи-
зации, не привязаны к 
конкретным должно-
стям  

Уровень  
распространения 
компетенций 

Профессиональ-
ные  

Применимы в отно-
шении определенной 
группы должностей, 
отражают функцио-
нальные обязанности 

Нет утверждённого шаблона 
профессионального стан-
дарта (только макет); 
не во всех отраслях разрабо-
таны профессиональные 
стандарты; 
существует привязка тре-
буемых работодателем ком-
петенций к организацион-
ному контексту; 
состав и количество оцени-
ваемых компетенций опре-
деляются бизнес-целями 
организации 

Пороговые 
Необходимы для дос-
тижения минималь-
ного результата Уровень  

развития Дифференцирую-
щие (в т.ч. «над-
профессиональные
») 

Позволяют отличать 
лучших исполнителей 
от средних 

Могут быть соотнесены с 
Национальной рамкой ква-
лификаций; 
могут формироваться за 
пределами системы ВПО 

Когнитивные 
Фундаментальные, 
необходимы для эф-
фективной работы 

Личностные 

Фундаментальные, 
связанные с индиви-
дуальной эффектив-
ностью 

Функциональные 
(психомоторный и 
прикладной на-
вык) 

Операционные, необ-
ходимые для эффек-
тивной работы 

Профессиональ-
ная среда: про-
фессиональные 
и корпоративное 
стандарты  

Сущность и  
содержание 

Социальные 
(включая поведе-
ние и отношение) 

Операционные, свя-
занные с индивиду-
альной эффективно-
стью 

Компетенции востребованы 
на рынке труда, в профес-
сиональной сфере оценива-
ются с помощью специаль-
ных инструментов (деловые 
игры, кейсы, психологиче-
ские тесты, презентации, 
портфолио, оценка 360 гра-
дусов и т.д.) в образователь-
ной среде практически не 
оцениваются из-за отсутст-
вия инструментария и опыта 
оценки 

»)
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смысловой нагрузке и формулировкам доH
статочно близки профессиональным комH
петенциям, отраженным в ФГОС ВПО.

Среди профессиональных выделяют
компетенции, связанные со сферой деяH
тельности организации; эти компетенции не
привязаны к конкретным должностям.
Здесь важны: квалификация по диплому,
опыт работы в аналогичных организациях,
знание специфики отрасли, тенденции рынH
ка. В отношении определенной группы
должностей применимы профессиональH
ные (или технические) компетенции, отраH
жающие функциональные обязанности.
Ключевую роль при оценке в этом случае
будут иметь уровень образования, опыт
работы в соответствующих должностях,
наличие сертификатов о повышении квалиH
фикации.

Вторым основанием для классификации
является уровень развития, делящий
компетенции на «пороговые» и «диффеH
ренцирующие». Пороговыми являются
компетенции, необходимые для достижеH
ния минимального результата. ДифференH
цирующие компетенции позволяют отлиH
чать лучших исполнителей от средних. ДифH
ференциация возможна только на основаH
нии выявления поведенческих индикатоH
ров, т.е. показателей для каждого из
факторов. Поведенческие индикаторы исH
пользуются для выстраивания дифференH
цированной шкалы уровней выраженности
компетенций: от недопустимого (известноH
го также как «отрицательное поведение»)
до образцового.

Интересна практика кадровых агентств.
Помимо профессиональных компетенций
они часто выделяют так называемые «надH
профессиональные навыки», которые, как
правило, приобретаются на других уровнях
образования (среднем и начальном) либо
формируются вообще за пределами систеH
мы ВПО. К числу таковых специалисты
кадровых агентств относят, например, своH
бодное владение иностранным языком, выH
сокую скорость печати, умение пользоватьH

ся компьютерной, офисной техникой, соH
временными средствами связи, владение
деловой и письменной речью, умение упH
равлять своим временем, навыки самоанаH
лиза и т.д. По сути дела, надпрофессиоH
нальные компетенции являются примером
дифференцирующих компетенций, но
сформированных за пределами системы
ВПО.

В образовательной среде также возH
можна дифференциация через традиционH
ное оценивание по пятибалльной системе
либо с помощью уже внедрённой во мноH
гих вузах системы балльноHрейтинговой
оценки достижения студентов [14–15].
Однако данная дифференциация показаH
тельна преимущественно для «знаниевого»
компонента, она не дает целостного предH
ставления об уровне сформированности
компетенций. Кроме того, сложность дифH
ференциации компетенций по уровням разH
вития в образовательной среде состоит в
том, что лишь немногие из них формируH
ются в рамках освоения отдельных дисципH
лин, большинство же – в течение всего пеH
риода обучения.

Ещё одним примером практического
применения методики оценки уровней разH
вития компетенций можно считать НациоH
нальную рамку квалификаций (НРК), коH
торая является одним из элементов новой
системы нормативноHправового обеспечеH
ния сопряжения сфер труда и образования
в условиях рыночной экономики. Ее обраH
зуют представленные в виде таблицы хаH
рактеристики (дескрипторы) квалификациH
онных уровней, раскрытые через ряд обобH
щенных показателей (широта полномочий
и ответственность, сложность деятельносH
ти, наукоемкость деятельности). В НациоH
нальной рамке квалификаций также покаH
зана возможность изменения квалификаH
ционного уровня по средствам «приращиH
вания» образовательного уровня и практиH
ческого опыта [7]. Анализ НРК позволяет
обосновывать, почему разным должностH
ным позициям одного профиля деятельноH
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сти в профессиональной среде могут соотH
ветствовать разные наборы компетенций, а
для разных уровней образования существуH
ют разные компетенции по одинаковым виH
дам деятельности.

Третьим основанием классификации
компетенций в профессиональной среде
можно обозначить сущность и содержа�
ние. При этом выделяют:

фундаментальные компетенции, неH
обходимые для эффективной работы, –
когнитивные компетенции (знание и пониH
мание). К этому блоку часто относят также
интеллектуальные компетенции (системH
ность, нестандартность, динамичность и
гибкость мышления);

фундаментальные компетенции,
связанные с индивидуальной эффективноH
стью, – личностные компетенции (ответH
ственность в принятии решений, адаптивH
ность, мотивация к достижению, готовH
ность к обучению и др.).

операционные компетенции, необхоH
димые для эффективной работы, – функH
циональные компетенции (психомоторный
и прикладной навыки). К этому блоку моH
гут быть также отнесены организационноH
деловые компетенции, например, умение
осуществлять руководство группой, споH
собность планировать и проектировать деH
ятельность и др.

операционные компетенции, связанH
ные с индивидуальной эффективностью, –
социальные компетенции, включающие поH
ведение и отношение. Чаще всего этот блок
представлен коммуникативными компетенH
циями, например: эффективность общения
с людьми, гибкость в общении, умение весH
ти переговоры, умение излагать свою точH
ку зрения, умение слушать и др. [9–10].

В рамках образовательной системы
возникают сложности, прежде всего – с
оценкой функциональных и личностных
компетенций, так как они проявляются
преимущественно в процессе профессиоH
нальной деятельности либо требуют для
своего проявления специально смоделироH

ванных заданий, имитирующих реальные
рабочие ситуации. Многими вузами уже
предпринимаются активные попытки заH
имствования у профессиональной среды
таких инструментов оценки, как деловая
игра, кейсовые задания, АссесментHцентр.
Применение этих инструментов позволяH
ет создавать оценочные задания, моделиH
рующие реальные рабочие ситуации, и
оценивать уровень сформированности
компетенций. Но сложность состоит в том,
что сами преподаватели должны быть не
только обучены технологиям проведения
оценочных процедур с применением таких
инструментов оценки, но и иметь реальH
ные представления о том, как эти техноH
логии работают на практике, в чем их сильH
ные и слабые стороны, по каким критериH
ям должны формироваться оценочные заH
дания и т.д. Иначе говоря, сами преподаH
ватели должны обладать определёнными
компетенциями и соответствующим уровH
нем профессионализма, прежде чем брать
на себя ответственность оценивать уроH
вень сформированности компетенций у
студентов.

Не менее сложной для образовательной
среды оказывается попытка оценки социH
альных компетенций и компетенций, проH
явление которых возможно только в колH
лективе, например, толерантность, делеH
гирование, организаторские способности,
лидерские качества, презентационные наH
выки. Кандидаты, обладающие перечисленH
ными компетенциями, как правило, востреH
бованы на современном рынке труда, но в
рамках «знаниевой» парадигмы никогда не
ставилась задача контроля сформированH
ности вышеупомянутых компетенций.
Современные вузы отчасти решают эту проH
блему через проведение семинарских заняH
тий и организацию тематических конференH
ций. Однако более эффективным и резульH
тативным является заимствование у проH
фессиональной среды таких методов, как
круглые столы, презентации, деловые
игры, оценка 360 градусов.
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Заключение
Таким образом, можно сделать следуH

ющие выводы.
1. Каждая организация ориентирована

на выполнение собственных бизнесHцелей,
поэтому выбор ограниченного количества
компетенций (5–12 единиц анализа) из огH
ромного перечня возможного «ассортименH
та» для каждой должности определён страH
тегией организации, особенностями корпоH
ративной и организационной культуры комH
пании, а также функционалом конкретной
должности, на которую сотрудник претенH
дует или которую занимает. ОбразовательH
ная же среда нацелена на формирование
компетенций без привязки к какомуHлибо
ценностноHнормативному, идеологическоH
му ядру (корпоративной культуре органиH
зации) и подразумевает попытку освоения
всех перечисленных в ФГОС выбранного
направления подготовки компетенций (неH
сколько десятков).

2. В профессиональной среде активно
применяется классификация компетенций
на пороговые и дифференцирующие (через
поведенческие индикаторы), в том числе –
с учетом надпрофессиональных компетенH
ций, которые формируются преимущеH
ственно за пределами системы ВПО. В обH
разовательной среде возникает сложность
с оцениванием уровня развития компетенH
ций, так как лишь некоторые из них форH
мируются в рамках одной дисциплины, а
существующие вузовские системы (оценочH
ные шкалы и балльноHрейтинговая систеH
ма) ориентированы преимущественно на
оценку «знаниевого» компонента в рамках
конкретных учебных дисциплин.

3. Национальная рамка квалификаций
может использоваться при разработке/
корректировке профессиональных и обраH
зовательных стандартов (в частности, для
дифференциации уровня развития компеH
тенций), а также при разработке фондов
оценочных средств.

4. Современные вузы в большей степеH

ни ориентированы на оценку когнитивных
компетенций и практически не обладают
инструментами для оценки многих функH
циональных, социальных и личностных
компетенций. Решение этой проблемы возH
можно при заимствовании соответствуюH
щего инструментария из практики професH
сиональной среды.
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Key words: competence, qualifications, competence approaches to the classification of
competencies, competency assessment system, professional standards.
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Одним из показателей, определяющих
эффективность бюджетных расходов на
систему профессионального образования,
является трудоустройство выпускников, в
том числе по полученной образовательной
специальности/профессии. В поручениях

Трудоустройство
по специальности
с позиции выпускника

В.А. ГУРТОВ, профессор
Л.М. СЕРОВА, канд. техн. наук
Е.А. ФЕДОРОВА, мл. н. сотрудник
Петрозаводский государственный
университет

В статье анализируются результаты социологического исследования, посвящен�
ного трудоустройству по специальности выпускников всех уровней профессиональ�
ного образования (НПО, СПО и ВПО) в течение двух�трех лет после окончания ими
учебного заведения. На основе самооценок выпускников исследовались показатели тру�
доустройства по специальности, механизмы мотивации при выборе работы, мобиль�
ность, образовательные планы и уровень профессиональной подготовки.

Ключевые слова: выпускник, трудоустройство, устройство на работу по специ�
альности, каналы занятости, территориальная мобильность выпускника.

Президента РФ ПрH911 от 8 апреля 2011 г.
и ПрH1315 от 11 мая 2011 г. требуется ввеH
сти мониторинг показателя, характеризуH
ющего трудоустройство и работу по спеH
циальности выпускников учреждений проH
фессионального образования в течение


