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Аннотация: рассматривается особенность реализации в современных условиях Стратегии форми-
рования Национальной системы квалификаций, направленной на достижение соответствия уровня 
подготовки выпускников вузов требованиям рынка труда; изложены причины постепенного пере-
хода от модели, ориентированной на усвоение знаний, к модели, ориентированной на поиск обнов-
лений и умение применять знания.
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Abstract: feature of realization in modern conditions of Strategy of formation of the National system of 
qualifications directed on achievement of compliance of level of training of university graduates to require-
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Стержнем положительных социально-экономи-
ческих изменений в нашем обществе является 
развивающийся человеческий потенциал, форми-
руемый непрерывно в процессе обучения, практи-
ческой деятельности, общения с другими людьми, 
восприятия моральных норм и культурных ценно
стей. Основой для достижения положительных 
результатов является активное использование сов-
ременных знаний, поэтому вложение в образование 
рассматривается как важнейший вид инвестиций 
в человеческий потенциал, способствующий пози-
тивным изменениям в социально-трудовой сфере 
и развитию общества в целом в условиях конку-
рентной среды, что предполагает, на наш взгляд, 
решение комплекса взаимосвязанных проблем:

– развитие инновационных форм «образования 
в течение всей жизни»;

– сохранение здоровья и продление активного 
долголетия;

– повышение культурного уровня населения;
– развитие научно-образовательного комплекса, 

ориентированного на потребности рынка труда;
– обеспечение сбалансированности рынка тру-

да территорий;
– агрегирование различных форм занятости;
– повышение доходов населения;
– сокращение социально-экономического нера-

венства населения;

– развитие гибких форм социальной защиты 
населения.

При всей важности перечисленных проблем 
необходимо выделить первоочередные. К ним, по 
нашему мнению, относятся развитие инновацион-
ных форм «образования в течение всей жизни» и 
развитие научно-образовательного комплекса, 
ориентированного на потребности рынка труда. 
Инновационные формы непрерывного образова-
ния, реализуемые через ориентированные на пот-
ребности рынка труда научно-образовательные 
комплексы, будут способствовать использованию 
новых адаптированных для современных условий 
форм занятости, повышению доходов, улучшению 
здоровья и достижению более высокого культур-
ного уровня населения при обеспечении его соци-
альной защиты.

Создание высоких технологий во всех сферах 
деятельности базируется на новой образовательной 
модели, адекватной требованиям трансформиру
емой экономики. «Идеологическим фундаментом» 
новой модели образования является Концепция 
непрерывного образования. Происходит постепен-
ный отказ от модели, ориентированной на усвоение 
знаний, в пользу модели, ориентированной на по-
иск обновлений и умение применять знания. Со
временная модель развития образования осущест-
вляется в форме реализации учитывающих потреб-
ности рынка труда инновационных проектов и 
программ организациями, осуществляющими об-© Федченко А. А., 2016
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разовательную деятельность, и иными действу
ющими в сфере образования организациями, а 
также их объединениями. Привлечение работода-
телей к участию в различных формах государствен-
но-частного партнерства по управлению деятель-
ностью образовательных организаций рассматри-
вается в качестве ключевого мероприятия. Но в 
настоящее время компетенции работников во мно-
гом не удовлетворяют работодателей, а система 
профессионального образования не в должной 
степени учитывает требования рынка труда.

На достижение соответствия уровня подготов-
ки выпускников вузов требованиям рынка труда 
направлена Стратегия формирования Националь-
ной системы квалификаций в Российской Федера-
ции [1, с. 1–6]. Центральным элементом Нацио-
нальной системы квалификаций является нацио-
нальная рамка квалификаций (далее – НРК), кото-
рая представляет собой механизм классификации 
и типологизации квалификаций по уровням в со-
ответствии с набором согласованных критериев, 
описывающих требования к выполнению трудовых 
функций. НРК не только позволяет классифициро-
вать имеющиеся или новые квалификации, но и 
создает условия для освоения и присуждения ква-
лификаций, включая квалификации, освоенные вне 
рамок формального профессионального образова-

ния. Благодаря этому НРК обеспечивает повыше-
ние качества квалификаций и расширение доступа 
к их получению, что формирует основу для при-
знания результатов как формального, так и нефор-
мального, а также спонтанного обучения.

Таким образом, Национальная система квали-
фикаций направлена на формирование «рынка 
квалификаций» (на котором «ценность» работника 
будет определяться его реальной квалификацией) и 
вытеснение существующего в настоящее время 
«рынка дипломов» (на котором ценность работника 
определяется дипломом о завершении курса обуче-
ния в учебном заведении). А это, в свою очередь, 
будет способствовать сближению интересов работ-
ников и работодателей, а также корректировке со-
держания программ профессионального образова-
ния и обучения на текущий и будущие периоды.

В обобщенном виде современная ситуация в 
России и необходимые изменения представлены в 
следующей таблице [1, с. 4].

Национальная система квалификаций прямо 
или косвенно определяет, какая форма обучения 
формирует ту или иную часть системы квалифи-
каций, и то, как они стандартизируются, призна-
ются и измеряются (оцениваются). Гибкость На-
циональной системы квалификаций обеспечивает-
ся механизмами, предоставляющими широкие 

Текущая ситуация Что нужно Какие изменения 
уже реализуются

Рынок дипломов Рынок квалификаций, основанных на компе-
тенциях

–

Дескрипторы программ, основанные на 
входных данных

Дескрипторы программ, основанные на 
результатах

+

Негибкий переход от обучения к трудовой 
деятельности

Больше способов перехода к трудовой дея-
тельности

–

Национальные уровни образования Национальные уровни квалификаций –
Низкое участие работодателей Активное участие работодателей в планиро-

вании и реализации профессионального 
образования и обучения

+

Неформальное обучение не признается Признание неофициального обучения – 
Отсутствие системы непрерывного профес-
сионального обучения

Формирование системы непрерывного 
профессионального обучения

+

Неэффективное обеспечение качества 
подготовки на институциональном уровне

Эффективные системы обеспечения качества 
подготовки

–

Оценка знаний Оценка компетенций –
Неудовлетворительное соответствие требо-
ваниям общества, основанного на знаниях

Более полное соответствие требованиям 
общества, основанного на знаниях

+

Отсутствие общего понимания уровней 
квалификации

Общее понимание уровней квалификации  
внутри фирм, секторов и регионов

–

Акцент на обучении на базе учебных 
заведений

Развитие обучения на предприятиях в про-
цессе труда

–

Т а б л и ц а 
Современная ситуация в России и необходимые изменения
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возможности выбора путей и способов освоения 
квалификаций, включая возможность постепенно-
го обучения и признание неформальных его 
форм.

В результате предполагается сформировать 
национальный каталог квалификаций, созданный 
на базе профессиональных стандартов. В насто
ящее время используется макет профессионально-
го стандарта, утвержденный приказом Министерс-
тва труда и социальной защиты РФ от 12 апреля 
2013 г. № 147н (в ред. Приказа Минтруда России 
от 29.09.2014 № 665н). Использование професси-
ональных стандартов позволит выявить степень 
соответствия результатов обучения, заложенных в 
программу, и индивидуальные достижения выпуск
ников этой программы содержанию квалификаций, 
внесенных в национальный каталог квалификаций, 
что направлено на оптимизацию взаимодействия 
системы образования и рынка труда, так как в ос-
нове присуждения квалификации будут лежать 
результаты обучения.

В настоящее время создан Национальный совет 
по профессиональным квалификациям, упорядо-
чивается деятельность по разработке профессио-
нальных стандартов, формируются правовые ос-
новы и институциональные механизмы независи-
мой системы сертификации квалификаций, про-
фессионально-общественной аккредитации про-
грамм профессионального образования и обучения. 
Наряду с этим, по мнению директора Института 
занятости и профессий НИУ ВШЭ, доктора эконо-
мических наук, профессора Ф. Т. Прокопова, ряд 
вопросов требует дополнительного уточнения. 
Прежде всего, по его мнению, необходимо ввести 
новые термины для понятия квалификации, кото-
рое применяется в системе образования (возможно, 
заменить на «степень»), в организациях (например, 
заменив на «тарифно-квалификационные разряды) 
и в сфере труда. С позиции рынка труда квалифи-
кация – это официально подтвержденное (в виде 
диплома, сертификата, степени) наличие у лица 
умений, соответствующих требованиям к выпол-
нению определенных трудовых функций (требова-
ниям профессионального стандарта), сформиро-
ванных в процессе образования и приобретенных 
в ходе трудовой деятельности [2, с. 163].

В условиях рыночных отношений вузы стано-
вятся их субъектами, что требует новой идеологии 
деятельности. Мы разделяем мнение авторов, счи-
тающих, что вузы должны стать клиентоориенти-
рованными структурами и особым образом выстраи
вать отношения с потребителями образовательных 

услуг [3, с. 96]. Такая позиция предполагает гиб-
кость образовательных программ и форм предо-
ставления образовательных услуг, широкую и об-
новляемую компьютерную базу и пополняемые 
библиотеки, привлечение высококвалифицирован-
ных преподавателей и создание условий для науч-
ной деятельности и творчества. Развитие образо-
вания в сложившихся условиях возможно только 
на основе взаимовыгодного партнерства между 
вузами, работодателями, государственными струк-
турами, общественными организациями на прин
ципах сетевого взаимодействия.

Этому препятствует, с одной стороны, коммер-
циализация вузов, а с другой – низкая заинтересо-
ванность предприятий в инвестировании средств 
на подготовку кадров; так как налоговое законода-
тельство не позволяет расходовать по этой статье 
более 2 % от фонда оплаты труда, превышение 
подпадает под дополнительный налог. Наиболее 
действенными решениями данной проблемы явля-
ются, на наш взгляд, заключение долгосрочных и 
целевых договоров с предприятиями на подготов-
ку специалистов и создание совместных структур 
[4, с. 162–167]. Конкурентоспособность учебного 
заведения на рынке образовательных услуг явля-
ется неотъемлемым требованием его «выживания». 
Качество образования формируется во внутренней 
среде профессионального образовательного учреж-
дения под влиянием организации учебного процес-
са и его содержания, ресурсного обеспечения. 

Образование должно учитывать целевую ори-
ентацию, предусматривающую каскадирование 
решаемых проблем, что возможно только при ус-
ловии комплексности, инновационности и адекват-
ности отражения действительности в образователь-
ном процессе. 

Комплексность образовательного процесса 
предполагает использование системного подхода 
при рассмотрении любого социально-экономичес-
кого явления. Инновационность образовательного 
процесса – это использование активных форм и 
методов его проведения с акцентированием вни-
мания на творческих элементах. Адекватность 
отражения действительности в образовательном 
процессе предполагает его трансформацию в соот-
ветствии с происходящими в социально-трудовой 
сфере изменениями, что особенно важно в услови-
ях нестабильной экономики.

Проблемы недостаточно тесного взаимодейст
вия рынка труда и рынка образовательных услуг 
выявлены в Воронежской области, которая зани-
мает одно из ведущих мест в России по количеству 
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студентов вузов и числу учреждений профессио-
нального образования. Система высшего и средне-
го профессионального образования включает в себя 
38 вузов и их филиалов, в которых обучаются свы-
ше 130 тыс. студентов на всех формах обучения, и 
50 средних специальных учреждений образования 
с контингентом обучающихся свыше 35 тыс. чело-
век. Подготовка в вузах осуществляется более чем 
по 220 специальностям.

Исходя из данных Федеральной службы госу-
дарственной статистики, можно выявить опреде-
ленные количественные закономерности в измене-
нии численности студентов в образовательных 
учреждениях высшего профессионального образо-
вания. Начиная с 2008/09 учебного года числен-
ность обучающихся по программам высшего 
профессионального образования имеет тенденцию 
к снижению. Это прежде всего связано со сложи
вшейся демографической ситуацией – сокращени-
ем числа детей соответствующего возраста, а 
также, как показали результаты социологического 
исследования, с разочарованием молодых людей в 
высшем образовании в связи с постоянным ростом 
безработицы в данном сегменте рынка труда [5, 
с. 97–101]. Кроме того, причинами такого положе-
ния являются, на наш взгляд, особенности соци-
альной ориентации населения в трудоспособном 
возрасте, а также содержание и уровень владения 
компетенциями.

Западными специалистами разработана клас-
сификация, в соответствии с которой выделяют 
поколение «беби-бумеров», X, Y и Z поколения [6, 
с. 34–39]. С некоторой корректировкой времени она 
вполне применима и к российской действительно
сти. Поколение «беби-бумеров» большую часть 
времени своей жизни жили без электронной почты, 
мобильных телефонов и прочих достижений чело-
вечества в сфере информационных технологий. Их 
основной ценностью является материальное бла-
госостояние, поэтому чаще всего они до сих пор 
занимают высокие должности в сфере материаль-
ного производства. Для поколения Х на первое 
место выдвигаются такие ценности, как отказ от 
«потребительства», осознание серьезности эколо-
гических проблем и потребность к принадлежно
сти к определенной социальной группе (субкуль-
туре). Поколение Y приносит совершенно другую 
культуру и ценности. Для этого поколения вирту-
альная реальность является неотъемлемой частью 
реального мира. Культ надежности, столь важный 
для предыдущих поколений, совершенно неприем-
лем для поколения Y. Их главными ценностями 

являются возможность быть все время в контакте 
с другими людьми, быть открытыми и быть частью 
стремительно меняющегося мира. Поколение Z 
называют «молчаливым поколением», так как не-
смотря на то, что многие из них уже выросли и 
вступили в трудовой возраст, они никак не прояв-
ляют себя в общественной жизни. Основными 
особенностями этого поколения являются макси-
мальная мобильность и способность переключать-
ся на что-то новое. Все общение происходит в 
рамках виртуальной реальности, понятие «друж-
бы» становится весьма размытым. Участившиеся 
техногенные и природные катастрофы возвращают 
интерес к темам экологии.

Основную часть современных трудовых ресур-
сов составляют поколения Z и отчасти Y. Этим 
поколениям уже недостаточно просто получать 
высокую зарплату за свою работу. Единственное, 
на что готовы его представители менять свое 
время – это компенсация отсутствия или ограни-
чения социальных отношений, профессионально-
го и интеллектуального творчества, обусловленных 
занятостью на работе. Эти особенности необходи-
мо учитывать при изменении ситуации в России 
(см. таблицу). Для современных трудовых ресурсов 
важным является увеличение способов перехода к 
трудовой деятельности (не реализовано), призна-
ние неофициального обучения (не реализовано), 
оценка компетенций (не реализовано), формирова-
ние системы непрерывного профессионального 
обучения (реализовано), более полное соответствие 
требованиям общества, основанного на знаниях 
(реализовано).

При повышении потенциала современных тру-
довых ресурсов и решении проблемы их профес-
сиональной ориентированности на рынке труда 
необходимо учитывать следующую особенность 
современного рынка труда – расширение нестан-
дартной занятости [7, с. 8–12]. Многообразие 
нестандартных форм занятости предполагает гиб-
кость социально-трудовых отношений и условий 
трудовой деятельности, что обусловлено ее взаим-
ной выгодной для работодателя и работника. Рабо-
тодатель оптимизирует свои затраты на рабочую 
силу путем заключения договоров на определен-
ный срок, использования аутсорсинга, аутстафин-
га, лизинга персонала, дистанционных форм заня-
тости и т.д. Работник получает возможность гибко 
использовать свое рабочее время и увеличивать 
доходы.

Расширение нестандартной занятости в одних 
случаях способствует решению проблем, связан-

А. А. Федченко



115ВЕСТНИК ВГУ. Серия: Экономика и управление. 2016. № 1

ных с необходимыми изменениями в России (см. 
таблицу), в других – препятствует их решению. 
Так, положительное влияние нестандартная заня-
тость оказывает на следующие позиции, требу
ющие изменения: больше способов перехода к 
трудовой деятельности (не реализовано), призна-
ние неофициального обучения (не реализовано), 
общее понимание уровней квалификации внутри 
фирм, секторов и регионов (не реализовано), раз-
витие обучения на предприятиях в процессе труда 
(не реализовано). Отрицательное влияние нестан-
дартная занятость оказывает на активное участие 
работодателей в планировании и реализации про-
фессионального образования и обучения (реализо-
вано), формирование системы непрерывного про-
фессионального обучения (реализовано).

В рамках нестандартной занятости необходимо 
выделять занятость, не оформленную договором, 
что оценивается как негативное явление на россий-
ском рынке труда, требующее всестороннего изу-
чения с целью его устранения. Согласно данным 
Федеральной службы государственной статистики 
количество неформально занятых в Воронежской 
области – 266 тыс. человек, т.е. 23,9 % к общей 
численности занятого населения в Воронежской 
области. С целью более детального исследования 
масштабов и причин неформальной занятости в 
2015 г. Воронежским государственным универси-
тетом совместно с Департаментом труда и занято
сти населения при непосредственном участии ав-
тора был проведен социологический опрос, в ко-
тором приняли участие 415 респондентов. По 
итогам обработки данных исследования были по-
лучены следующие результаты. Количество нефор-
мально занятых – 100 человек, или 24,1 % от общей 
численности опрошенных, что соответствует дан-
ным официальной статистики. Основными причи-
нами, вынуждающими людей работать неформаль-
но, выступили преимущества гибкого графика (29 
% от общего количества занятых неформально), 
высокий уровень заработной платы (29 %), иници-
атива работодателя (26 %), невозможность найти 

официальное место работы (22 %). Из общего 
числа неформально занятых 62 % желали бы рабо-
тать официально, 22 % все устраивает, и они не 
хотели бы менять неформальную занятость на 
формальную.

Повышение трудового потенциала, формиру-
ющего инновационную базу преобразований в 
социально-трудовой сфере, и согласование инте-
ресов работодателей и наемных работников дости-
гается при ориентированности профессионального 
обучения на рынок труда. Только в этом случае 
создаются условия для развития производственных 
предприятий – основных субъектов рынка труда, 
формирующих профессионально-квалификацион-
ную структуру спроса на рабочую силу.
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