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К
ак показывают исследования по-
следних лет, на рынке труда России
начинает складываться конкурент-

ная ситуация. И хотя характер взаимо-
действия субъектов рынка (трудоустраи-
вающегося и работодателя, в первую
очередь) еще далек от чисто рыночных
отношений, о чем свидетельствуют факты
использования нерыночных механизмов
и процедур найма работников1, основные
элементы конкурентной среды уже при-
сутствуют. Это, прежде всего, рынок ра-
бочих мест, на котором для выпускникатт
учебного заведения профессионального
образования есть выбор место трудоу-
стройства, в большей или меньшей сте-
пени соответствующее его представлени-

1 Так, по разным оценкам, от 58 до 75% наймов

работников в России происходит «по личным свя-

зям», в то время как в странах с развитой рыночной

экономикой эта модель трудоустройства составляет

всего от 20 до 40% [3, 4, 6, 15, 17 и др.]. 
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В статье рассматриваются результаты опросов представителей предприятий/организаций 
всех форм собственности Ханты-Мансийского автономного округа — Югры и Республи-
ки Татарстан. Анализируются требования работодателей к качественным параметрам под-
готовки выпускников учреждений профессионального образования, определяющим их 
конкурентоспособность на рынке труда. Показано, что требования к ключевым (общим 
для всех профессий и специальностей) компетенциям профессионала в последние годы 
существенно актуализировались, что обуславливает необходимость учета «заказа» рабо-
тодателей в параметрах подготовки в вузах, колледжах, лицеях.

ям и желаниям. Это рынок рабочей силы,
который характеризуется ситуацией, ког-
да на одно и то же рабочее место может
претендовать более чем один человек. И,
наконец, существует договорная процеду-
ра найма, в рамках которой выпускник и
работодатель имеют возможность вести
согласование своих интересов: один по
вопросам продажи своей рабочей силы,
другой — в получении работника требуе-
мого качества. 

Как отмечается рядом исследователей,
наблюдается существенный дисбаланс
между требованиями, предъявляемыми к
соискателям рабочих мест со стороны ра-
ботодателей, и качеством подготовки вы-
пускников российской профессиональной
школы [2, 5, 7 и др.]. Современный рынок
труда, основными характеристиками ко-
торого являются гибкость, изменчивость,
высокая инновационная динамика, предъ-
являет новые, неартикулированные ранее
требования к соискателям рабочих мест.
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Среди них: готовность к непрерывному са-
мообразованию и модернизации профес-
сиональной квалификации, деловым ком-
муникациям, кооперации (сотрудничеству),
действиям в нестандартных и неопределен-
ных ситуациях, способность к принятию от-
ветственных решений, критическому мыш-
лению, самоуправлению поведением и де-
ятельностью, навыки работы с различными
источниками информации и эффективного
поведения в конкурентной среде в услови-
ях стрессогенных факторов и т. д. 

Следует отметить, что требования ра-
ботодателей формулируются не только и
не столько в формате «знаний» выпускни-
ков, сколько в терминах способов деятель-
ности («умения», «способность», «готов-
ность»). Таким образом, речь идет о специ-
фических образовательных результатах
системы профессионального образова-
ния, в рамках которых знания выступают
необходимым, но не достаточным услови-
ем достижения требуемого качества про-
фессионального образования, — о «про-
фессиональной компетентности» и таких
ее составляющих, как специальные про-
фессиональные и ключевые (базовые)
компетенции. Ключевые компетенции про-
фессионала «задаются» основными за-
казчиками системы профессионального
образования — работодателями, государ-
ством и обществом и отражают актуаль-
ные потребности и интересы всех субъек-
тов рынка труда. 

Эмпирическими материалами для ха-
рактеристики востребованных рынком
труда ключевых компетенций рабочих и
специалистов послужили результаты вы-
борочных опросов работодателей Респу-
блики Татарстан и Ханты-Мансийского ав-
тономного округа, в качестве респондентов
в которых выступали первые руководители
предприятий, их заместители, руководите-
ли подразделений и кадровых служб пред-
приятий всех форм собственности, вклю-
чая малые предприятия и частных предпри-
нимателей. 

Первый опрос по Республике Татарстан 
был проведен автором статьи в 2005 г. От-
бор предприятий для опроса осуществлял-
ся таким образом, чтобы максимально ши-
роко представить отраслевую принадлеж-
ность предприятий (количество сфер де-
ятельности обследованных предприятий 
— 38). Всего в опросе приняли участие 
125 предприятий. Второй опрос по Ханты-
Мансийскому автономному округу прово-
дился в конце 2007 г. в рамках НИР «Ана-
лиз соответствия качества подготовки ка-
дров требованиям рынка труда»2. Всего
опрошено 47 предприятий (оценке подвер-
гнуты 6 рабочих мест).

Цель опроса работодателей —  полу-
чить оценки качества подготовки выпуск-
ников региональной системы професси-
онального образования и выявить тре-
бования к качеству профобразования 
работодателей как непосредственных 
заказчиков и потребителей результатов 
деятельности учреждений профобразо-
вания.

В исследовании использовалась «Ан-
кета работодателя», разработанная в про-
екте Московского общественного фонда
«Организация взаимодействия региональ-
ных рынков труда и профессионального
образования» и рассчитанная на такие це-
левые группы, как руководители предпри-
ятий (организаций) и работники кадровых
служб (служб по персоналу) [9].

Как показал анализ таблиц частотных
распределений ответов на вопросы анке-
ты, только 20% работодателей Татарстана
и 13% — ХМАО никогда не сталкивались с
проблемами заполнения вакансий по про-
фильным для предприятия специально-
стям (табл. 1). 

При этом около четверти опрошенных
отметили, что трудности подбора кадров
существуют часто или всегда. Как прави-
ло, ищут подходящих сотрудников на ва-

2 Материалы опроса предоставлены автору АНО

«Центр исследования рынка труда» (г. Самара).
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кантные места, используя личные связи и
знакомства (61% — в РТ, 65% — в ХМАО),
обращаясь в службу занятости (35% и
31% соответственно) или по объявлению
в средствах массовой информации (29 и
19%3). Характерно, что негосударственные
рекрутинговые агентства в Татарстане и
Ханты-Мансийском автономном округе не
пользуются популярностью среди работо-
дателей: только 8% из опрошенных по РТ и
12% респондентов в ХМАО взаимодейству-

3 В этом вопросе можно было указать несколько

вариантов ответов.

ют при необходимости подбора персонала 
с частными биржами труда. Следует отме-
тить, что в Москве и Санкт-Петербурге эти 
показатели существенно выше [2].

Как показал опрос, устойчивые свя-
зи предприятий и организаций с учреж-
дениями профессионального образо-
вания все еще не налажены: в среднем 
всего 15% работодателей в обоих субъ-
ектах РФ обращаются с заявками в учеб-
ные заведения для решения проблем 
подбора кадров. Характерно, что доста-
точно часто (в 27–30% случаев) работ-
ники сами приходят на предприятия для 

Таблица 1

Таблица ответов на вопрос анкеты «Существует ли проблема с заполнением вакансий по 
профильным для Вашего предприятия специальностям?»

Варианты ответов

В % к числу 
опрошенных

Республика Татарстан Ханты-Мансийский автономный округ

Никогда 20 13

Редко 28 14

Иногда 33 45

Часто 16 19

Всегда 2 9

Нет ответа 1 0

Всего 100 100

Таблица 2

Таблица ответов на вопрос анкеты «Оцените качество и уровень подготовки выпускников 
учреждений профессионального образования, работающих на Вашем предприятии»

Уровень 
подготовки

Теоретические знания Практические навыки
Личностные качества и общие 

компетенции

Республика 
Татарстан  

Ханты-Мансийский 
автономный округ

Республика 
Татарстан  

Ханты-Мансийский 
автономный округ

Республика 
Татарстан

Ханты-Мансийский 
автономный округ

34 25 33 19 35 23

Средний 48 68 40 66 47 69

Низкий 5 7 16 13 - 7

Затрудняюсь
ответить

13 0 11 2 18 1

Всего 100 100 100 100 100 100
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трудоустройства. Этот факт означает, с
одной стороны, достаточно высокую ак-
тивность субъектов рынка труда, а с дру-
гой —  свидетельствует о необходимости
специальной подготовки молодых людей
к встрече с работодателями (навыки са-
мопрезентации, коммуникативные уме-
ния и т. д.).

Оценка качества подготовки в учреж-
дениях профобразования респондента-
ми показывает, что практические навыки и 
умения выпускников в большей степени не 
устраивают работодателей, чем их теоре-
тическая подготовка. Как низкий опреде-
лили уровень сформированности практи-
ческих навыков в среднем 15% опрошен-

Таблица 3

Требования к профессиональным и ключевым компетенциям, которые предъявляются к
работникам в Республике Татарстан (в % к числу опрошенных)

Обязательное 
требование

Желательное 
требование

Нет
требований

Нет 
ответа

Всего

Профессиональные умения и
навыки

64 32 - 4 100

Личностные качества

Исполнительская дисциплина 92 8 - - 100

Инициатива в работе 45 49 2 4 100

Самостоятельность 19 62 19 - 100

Организаторские способности 11 71 17 1 100

Способность к планированию 37 50 11 2 100

Готовность к передаче опыта 45 51 2 2 100

Коллективизм 65 29 5 1 100

Независимость 36 54 6 4 100

Коммуникативные способности 65 30 2 3 100

Способность к освоению новой 
техники

58 36 5 1 100

Гибкость 42 55 1 2 100

Умение работать руками 39 39 22 0 100

Умение презентации 36 54 6 4 100

Дополнительные навыки и требования

Вождение автомобиля 7 25 64 4 100

Компьютер 43 46 8 3 100

Умение готовить тексты 19 45 33 3 100

Поиск информации 25 55 16 4 100

Предпринимательство 10 36 48 6 100

Знание иностранных языков 1 35 57 7 100

Физическая подготовка 13 25 58 4 100
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ных в обоих регионах (уровень теоретиче-
ских знаний — только 6%).

Как показал опрос, подавляющее боль-
шинство требований работодателей связа-
но с пожеланиями усилить практическую
(деятельностную) составляющую профес-
сионального образования. Работодатели
высказывают также мнение о том, что вы-
пускникам необходимы кроме профиль-
ных специфические «рыночные» компе-
тенции (управленческие, маркетинговые,
правовые и т. д.).

Проведенный опрос свидетельствует,
что современные работодатели в гораздо
большей степени заинтересованы в опре-
деленных личностных качествах сотруд-
ников, нежели в чисто профессиональных
знаниях и умениях, которые можно выра-
ботать на рабочем месте. Если професси-
ональные навыки, как обязательные, отме-
тили 64% опрошенных в Республике Татар-
стан, то следующие личностные качества
соискателей вакансий получили более вы-
сокий рейтинг (табл. 3):

исполнительская дисциплина (92%);•
коммуникативные способности (65%);•
способность работать в коллективе•

(65%).
В целом рейтинг личностных качеств ра-

ботников, требуемых работодателями Татар-
стана как обязательные (весовой коэффи-
циент 1,0) и желательные (весовой коэффи-
циент 0,7), выглядит следующим образом:

исполнительская дисциплина (98%);•
коммуникативные способности (86%);•
способность работать в коллективе•

(85,3%);
способность осваивать новые техно-•

логии, технику (83,2%);
гибкость (80,5%);•
способность к передаче опыта (80,2%);•
инициативность в работе (79,3%);•
организаторские способности (74,7%);•
независимость (73,8%);•
навыки самоуправления (планирова-•

ние, презентация) (72,9%);
самостоятельность (64,4%).•

Рейтинг дополнительных компетенций,
которые работодатели РТ заявляют как обя-
зательные (весовой коэффициент — 1,0) и 
желательные (весовой коэффициент — 0,7), 
включает следующие позиции (табл. 3):

компьютерные навыки (75,2%);•
способность к совмещению профес-•

сий (52,1%);
информационная компетенция (63,5%);•
работа с текстами (50,5%);•
предпринимательская компетенция •

(35,2%).
Как свидетельствуют данные таблицы 4, в 

Ханты-Мансийском автономном округе ра-
ботодатели ставят на первое место умения 
работать в коллективе (70%) и самостоя-
тельность работника (66%), а также спо-
собность к освоению новой техники (62%). 
В перечне личностных качеств работни-
ка работодатели ХМАО выделяют, прежде 
всего, ответственность (82%%), аккурат-
ность (67%) и исполнительскую дисципли-
ну (63%), что близко к оценкам респонден-
тов из Татарстана.

В исследовании, проведенном в Татар-
стане, осуществлена попытка выявления 
специфики требований работодателей к 
компетенциям в зависимости от формы 
собственности опрошенных предприятий. 
Среди 6 типов предприятий по форме соб-
ственности в обследовании представлены 
государственные учреждения (30%), акци-
онерные общества (29%) и частные пред-
приятия (33%). Поскольку две последние 
формы собственности трудно различают-
ся, то ответы работодателей этих предпри-
ятий рассматривались как единая груп-
па — «негосударственные предприятия». 
Остальные формы представлены незначи-
тельным числом, они были исключены из 
анализа. Ниже приводятся только стати-
стически значимые различия по критерию 
χ2χχ  (хи-квадрат) для уровня значимости ме-
нее 0,01 (табл. 5).

Лишь по одному параметру обнаруже-
но значимое различие: на государственных 
предприятиях чаще в качестве обязатель-
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ного выступает требование навыков поиска
информации, в то время как для негосудар-
ственных это требование присутствует как
желательное. По остальным параметрам
работодатели едины в своих требованиях к
ключевым компетенциям специалистов. 

В зависимости от численности работ-
ников были выделены: малые предприятия 
(до 50 чел.) и крупные и средние (свыше 50 
работающих). Корреляционный анализ не 
выявил значимых различий в требованиях 
работодателей из этих двух групп.

Таблица 4

Требования к ключевым компетенциям и личностным качествам, которые предъявляются
к работникам в Ханты-Мансийском автономном округе (в % к числу опрошенных)

№ Ключевые компетенции Очень важно

1 Умение работать в коллективе, команде 70

2 Способность работать самостоятельно 66

3 Способность к освоению новой техники 62

4 Умение организовать процесс работы 53

5 Умение планировать деятельность 45

6 Умение представить/показать свою работу 45

7
Самостоятельно осваивать знания и умения, необходимые для решения
поставленной задачи

44

8 Проявлять инициативность, творческий подход к работе 40

9 Умение передавать опыт 38

10 Умение самостоятельно принимать решения в нетипичных ситуациях 36

11 Умение договариваться с людьми, вести переговоры 34

12 Осваивать современные навыки поиска информации 27

Личностные качества

1 Ответственность 82

2 Аккуратность 67

3 Исполнительская дисциплина 63

4 Энергичность 59

5 Сообразительность 56

6 Выносливость 52

7 Коммуникабельность 37

8 Настойчивость 37

9 Инициативность 33

10 Решительность 28

11 Независимость 13
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Результаты опросов работодателей в
двух регионах России свидетельствуют
о том, что в качестве дополнительных (не
перекрываемых специальной професси-
ональной подготовкой) требований к про-
фессиональным компетенциям работни-
ков они выдвигают такие ключевые уме-
ния, как поиск и обработка информации,
владение компьютерными навыками и др.
(информационная компетенция); способ-
ность к сотрудничеству, работе в «коман-
де», умение наладить деловые «связи», пре-
зентовать себя и свою организацию и т. д.
(социально-коммуникативная компетенция);
находить выход в затруднительных ситуа-
циях, уметь поставить цель, спланировать
и организовать свои действия по реше-
нию профессиональных проблем, навыки
самоуправления и т. д. (компетенция в ре-
шении проблем); готовность к профессио-
нальному росту и непрерывному самооб-
разованию.

Полученные результаты представляют
собой оценку ключевых компетенций «гла-
зами работодателей». Следует признать,
что «взгляд» этот — односторонний, по-
скольку учитывает интересы только одной
стороны социально-профессионального
альянса. В соответствии с Законом РФ «Об
образовании» заказчиками образования
выступают государство, общество, лич-
ность. Применительно к профессиональ-
ному образованию можно вести речь не

только о требованиях работодателей как 
наиболее очевидных потребителей «про-
дукта» системы профобразования, но и о 
требованиях государства, запросах част-
ных лиц, также своеобразных «потреби-
телей» результатов деятельности профес-
сиональных учебных заведений. Исходя 
из этого, следует признать, что у государ-
ства и общества (а также отдельно взятых 
людей) имеются специфические требова-
ния к качеству профобразования, отража-
ющие их интересы.

Первым очевидным дополнительным 
требованием, которое в том или ином ра-
курсе присутствует во многих исследова-
ниях социально-экономических, кадровых 
проблем современной России, является 
необходимость формирования предпри-
нимательской культуры молодежи и взрос-
лого населения нашей страны. Непродол-
жительность жизни нашего общества в 
условиях рыночных отношений обуслови-
ла неготовность людей к построению сво-
ей профессиональной карьеры и жизни в 
целом в этих реалиях, имеющих собствен-
ные объективные закономерности и субъ-
ективные особенности. Сложность поло-
жения России (как, впрочем, и стран СНГ) 
заключается еще и в том, что предыдущее 
поколение не может передать молодым за 
рамками систем образования опыт жиз-
недеятельности в рыночном формате, по-
скольку он у него отсутствует. Именно поэ-

Таблица 5

Требования к профессиональным навыкам (компетенциям), которые предъявляются 

к работающим на предприятиях Татарстана

Поиск информации
Форма собственности:

Государственная Негосударственная

Обязательно 50% 16%

Желательно 25% 74%

Нет 25% 10%

Всего 100% 100%

Примечание. Значение коэффициента корреляции χ2 χχ = 15,6 для P < 0,005.
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тому указанную функцию должно взять на
себя образование. Кроме рассмотренных
аргументов, важно еще и то, что в учреж-
дениях профессионального образования
в условиях, когда государство больше не
гарантирует трудоустройство выпускни-
ков, необходимо формировать способ-
ность работников к самозанятости: откры-
тию собственного дела, созданию малого
бизнеса и т. д.

Вторым дополнительным требованием,
которое будет отражать специфические
интересы личности, выступает необходи-
мость формирования умений и навыков
поведения человека на рынке труда, вклю-
чающих в себя способность планировать и
строить профессиональную карьеру, тру-
доустраиваться, взаимодействовать с ра-
ботодателями, адаптироваться на рабочем
месте и т. д. Эффективное поведение на
рынке труда предполагает формирование
особых (тоже рыночных) стратегий поведе-
ния человека в качестве наемного работ-
ника, когда рабочая сила (совокупность
профессиональных компетенций, опыта)
превращается в «товар», продвижение ко-
торого становится функцией самого ра-
ботника. Это требование, как правило, не
указывается работодателями, поскольку
оно не в полной мере отвечает его интере-
сам. Однако умение правильно (и выгодно)
заключить контракт с работодателем, на-
выки поиска работы в случае необходимо-
сти ее сменить и т. д. сегодня становятся
важнейшим условием адаптации человека
в мире труда. Таким образом, способность
к эффективному поведению на рынке тру-
да выступает ключевой компетенцией про-
фессионала, обеспечивающей реализа-
цию интересов личности, развитие трудо-
вой и профессиональной мобильности ра-
ботника.

И, наконец, третья дополнительная ком-
петенция, которую, судя по результатам
опросов во всех регионах России, еще не
до конца осознают как ключевую совре-
менные работодатели, — это способность

профессионала к непрерывному самооб-
разованию и саморазвитию. В подавля-
ющем большинстве исследований послед-
них лет подчеркивается, что любой специ-
алист сегодня, а тем более в ближайшем 
будущем, «обречен» на постоянное по-
полнение, обновление своих умений и на-
выков. Динамика изменения профессио-
нальных компетенций, вплоть до исчезно-
вения отдельных профессий и возникно-
вения новых, постоянно растет. «Период 
полураспада профессиональных компе-
тенций» сегодня составляет от 2 (в высоко-
технологичных отраслях) до 7 лет [7, с. 24]. 
Это означает, что уже к концу обучения в 
вузе, колледже, техникуме половина зна-
ний, которым учат студента, безнадежно 
устаревает. В таких условиях готовность к 
непрерывному самообразовании и само-
развитию выступает важнейшим услови-
ем поддержания конкурентоспособности 
профессионала. Очевидно, что эта ком-
петенция также не зависит от профессии 
(специальности), хотя, строго говоря, тем-
пы устаревания профессиональных ком-
петенций в различных областях деятельно-
сти разные. Следует признать, что во мно-
гом эта компетенция должна закладывать-
ся еще в системе общего образования. 
Однако специфические ее составляющие, 
относящиеся к модернизации способов 
профессиональной деятельности, должны 
преемственно развиваться в системе про-
фессионального образования.

Частично указанные ключевые ком-
петенции вошли в утвержденную в конце 
2006 г. Европейскую систему квалифика-
ций (ЕСК), которая является рамочной кон-
струкцией, описывающей обобщенную 
структуру профессиональных квалифика-
ций (8 уровней) и сопоставимой с нацио-
нальными системами квалификаций. Раз-
работка ЕСК осуществлялась в рамках Ко-
пенгагенского и Болонского соглашений на 
основе широкомасштабных исследований 
и обобщения практики и наработок в раз-
личных странах Европейского Союза. Эти 
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компетенции подлежат освоению в рамках
обязательного образования и дальнейшего
развития в обучении в течение всей жизни.
В состав интегрированных в дескрипторы
уровней ЕСК ключевых компетенций вхо-
дят следующие: умение учиться, межлич-
ностные и гражданские компетенции, пред-
принимательские компетенции, культурные
компетенции и другие. Остальные ключе-
вые компетенции разработчики ЕСК пред-
лагают сформулировать на уровне более
глубокой детализации, т.е. на националь-
ном уровне конкретно для условий каждой
страны. Таким образом, владение ключевы-
ми компетенциями становится конкурент-
ным преимуществом профессионала и в
рамках международных рынков труда.
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A PROFESSIONAL’S KEY COMPETENCES SEEN AS HIS COMPETITIVE 
ADVANTAGE ON THE LABOR MARKET

The article describes the results of a poll conducted in the Khanty-Mansy autonomous region 
(Yugra) and the Republic of Tatarstan. The representatives of all kinds of businesses and organi-
zations took part in the poll. The poll organizers analyzed the employers’ requirements they set to 
determine the quality of training of educational institutions’ graduates. The training quality deter-
mines the degree of the graduates’ competitiveness on the labor market.  The poll shows that the 
key (general) competences-related requirements have changed much recently. It means that the 
employers’ requirements should be taken into account when universities, colleges and secondary 
schools develop their curricula. 


