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VI Региональная научно-практическая конференция  
с международным участием 

«СОДЕЙСТВИЕ ТРУДОУСТРОЙСТВУ И АДАПТАЦИИ  
К РЫНКУ ТРУДА СТУДЕНТОВ И ВЫПУСКНИКОВ  

ОРГАНИЗАЦИЙ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ  
ТУЛЬСКОЙ ОБЛАСТИ» 

 
Кадровое обеспечение экономики регионов в настоящее время является 

важной социально-экономической проблемой, которая затрагивает все сферы 
экономической деятельности и государственного управления. Эта проблема 
обусловлена, прежде всего, количественным и качественным несоответствием 
рабочей силы, предлагаемой на рынке труда, требованиям, предъявляемым ра-
ботодателями.  

Современная ситуация в социально-экономическом комплексе Тульской 
области отражена значительной потребностью в обеспечении кадрами произ-
водственных отраслей, оборонно-промышленного комплекса, регионального и 
федерального машиностроения, а также сопутствующих организаций. Привле-
чение молодых специалистов строится в системе профессиональной ориента-
ции, подготовке специалистов, содействия их трудоустройстве и адаптации к 
рынку труда. В общем, это представляет выстроенный алгоритм рекрутинговой 
социализации. 

Пункт 6 «Концепции долгосрочного социально-экономического развития 
Российской Федерации на период до 2020 года» рассматривает вопрос развития 
рынка труда. 

Он характеризуется перспективой продуктивной занятости, сокращением 
неэффективных рабочих мест, перераспределением работников по секторам 
экономики, расширением сферы услуг, развитием инновационных направлений 
деятельности и возникновением новых направлений занятости.  

Исходя из тенденций развития экономики и рынка труда целью государ-
ственной политики в области развития рынка труда в долгосрочной перспекти-
ве является создание правовых, экономических и институциональных условий, 
обеспечивающих развитие гибкого эффективно функционирующего рынка тру-
да, позволяющего преодолеть структурное несоответствие спроса и предложе-
ния на рабочую силу, сократить долю нелегальной занятости, повысить моти-
вацию к труду и трудовую мобильность. 

Проведение региональной научно-практической конференции, учитыва-
ющей международный опыт и ретранслирующий опыт Тульской области на 
международном уровне, позволяет влиять на повышение гибкости рынка труда 
под реальные запросы молодёжи и стимулирование сокращения нелегальной 
занятости, привлекать к стажировкам в организациях молодых специалистов с 
целью их последующего трудоустройства на постоянное рабочее место; разви-
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вать социальное партнерство, способствовать улучшению качества рабочей си-
лы и развитие ее профессиональной мобильности за счёт понимания запросов 
работодателей; улучшать за счёт информационной поддержки систему профес-
сиональной ориентации и психологической поддержки, поддерживать конку-
рентность  рынка труда и профессионального обучения.  

Проблематика конференции идёт в русле «Стратегии инновационного 
развития России до 2020 года», что способствует выстраиванию научно обос-
нованной системы поиска и обеспечения раскрытия способностей талантливой 
молодёжи к творчеству и профессии (в первую очередь, по естественно-
научным и техническим направлениям, столь востребованных в Тульской обла-
сти). 

С прошлого года активное реализуется Государственная программа Туль-
ской области «Содействие занятости населения Тульской области» на 2018-
2024 гг. (Постановление правительства ТО от 01.02.2018 г. № 43), целью кото-
рой является создание условий, способствующих эффективному функциониро-
ванию и развитию рынка труда Тульской области на 2018-2024 годы. 

Основные задачи Программы: 
1. Содействие развитию рынка труда в соответствии с потребностями 

экономики Тульской области. 
2. Улучшение условий и охраны труда для снижения профессиональных 

рисков, производственного травматизма и профессиональной заболеваемости 
работников организаций, расположенных на территории Тульской области. 

3. Создание условий для интеграции в трудовую деятельность инвалидов, 
в том числе молодого возраста. 

4. Поддержка занятости населения за счет обучения работников предпри-
ятий - участников регионального проекта и модернизации инфраструктуры за-
нятости населения в Тульской области. 

5. Обеспечение устойчивого роста реальных доходов граждан.  
Ряд подпрограмм чётко ориентированы на решение проблем рекрутинго-

вой социализации: 
- Подпрограмма «Активная политика занятости населения и социальная 

поддержка безработных граждан»; 
- Подпрограмма «Сопровождение инвалидов, в том числе молодого воз-

раста, при трудоустройстве в рамках мероприятий по содействию занятости 
населения»; 

- Подпрограмма «Реализация мероприятий в области поддержки занято-
сти в рамках реализации отдельных мероприятий приоритетной программы 
«Повышение производительности труда и поддержка занятости». 

За последние годы Тульская область стала одним из лидеров в стране по 
работе в рамках рекрутинговой социализации, включающей в себя профориен-
тацию, содействие трудоустройству и адаптацию к рынку труда молодёжи. Ве-
дущие вузы региона отмечены значительными достижениями, подтверждённые 
федеральными рейтингами: так Тульский государственный университет, в лице 
Регионального центр содействия трудоустройству, занял в 2017-2018 гг. два-
жды подряд 1-е место в рейтинге среди лидирующих профессиональных обра-
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зовательных организаций России, Тульский государственный университет им. 
Л.Н. Толстого – 2-е место по итогам 2016 г. Значительно возросла активность 
средних профессиональных образовательных организаций области, проводи-
лись конкурсы профессионального мастерства, осуществлялись и учитывались 
запросы потребностей предприятий и организаций региона. Также в регионе 
действует ряд местных и федеральных проектов и программ по экономической 
адаптации молодёжи. 

Достигнутые результаты работы, сформированные практические методи-
ки, опыт, научно-исследовательские результаты мониторингов, исследований 
имеют исключительную важность и потребность в массовом тиражировании. 

Направление молодёжи в русло профессиональной реализации, компе-
тентность и подготовленность, комплекс мер по содействию трудоустройству 
позволит положительно воздействовать на напряжённость рынка труда. Осо-
бенно результативной здесь выступает научно-практическая и научно-
методическая поддержка процессов рекрутинговой социализации, внедрение и 
эффективная реализации имеющихся разработок и предложений. Их потреби-
телями выступают не только молодёжь, но и образовательные организации, 
службы и организации содействия трудоустройству, союзы работодателей раз-
личного профиля и уровня, кадровые агентства, конкретные работодатели, пси-
хологические службы и прочие.  

Научные организации, отдельные учёные и специалисты, образователь-
ные организации, в т.ч. опорные вузы, осуществляют свои изыскания на базе 
широкого применения таких инструментов как мониторинги, научный подход, 
научно-методическая и организационная деятельность. Интенсификация рас-
сматриваемой проблематики комплексно влилось в реализацию Программы 
стратегического развития ТулГУ в 2017-2021 гг. как опорного университета. 
Разработан и успешно реализуется Блок мероприятий БМ 6.3. Программа про-
фессиональной ориентации, трудоустройства, трудовой адаптации и карьерного 
трансфера; направление преобразований – Развитие местных сообществ, город-
ской и региональной среды. 

Общерегиональная конференция научно-практической направленности 
является актуальным мероприятием, охватывающим важные вопросы профес-
сиональной ориентации молодёжи, содействия трудоустройству и адаптации к 
особенностям современного рынка труда, их содержательность и многоплано-
вость, значительность в социально-экономической комплексе Тульской обла-
сти, причём, в системной серийности. 

25 марта 2014 года состоялась I Региональная научно-практическая кон-
ференция «Содействие трудоустройству и адаптации к рынку труда студентов и 
выпускников учреждений профессионального образования Тульской области». 
Значительный интерес со стороны учёных, исследователей и практиков не 
только региона, но и соседних областей фактически обеспечил межрегиональ-
ный уровень. В конференции приняло участие 96 участников, 20 профессио-
нальных образовательных учреждения. Также активное участие приняли рабо-
тодатели: ОАО «КБП», НПО СРО «ОС ТО», журнал «Тульский строитель», 
ОАО «НПО «СПЛАВ», ОАО «НПО «Стрела», ООО «Авангард», группа компа-
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ний HeadHunter, Тульский областной союз работодателей, Тульский городской 
союз работодателей. 

13 октября 2015 года состоялась II Региональная научно-практическая 
конференция со всероссийским участием «Содействие трудоустройству и адап-
тации к рынку труда студентов и выпускников учреждений профессионального 
образования Тульской области». В конференции приняло участие 60 участни-
ков, 25 профессиональных образовательных организаций России, в том числе г. 
Тулы, Тульской области, г. Москвы, Московской области, Тверской, Оренбург-
ской, Самарской, Челябинской, Курской областей, а также республики Крым. 
Также активное участие приняли работодатели: ОАО «КБП», НПО СРО «ОС 
ТО», АО «Тулачермет», АО «ТулаЧерметСталь», группа компаний HeadHunter, 
Тульский областной союз работодателей, Тульский городской союз работода-
телей, департамент труда и занятости населения, ГУ ТО «Центр занятости 
населения Тульской области». 

19 октября 2016 года состоялась III Региональная научно-практическая 
конференция со всероссийским участием «Содействие трудоустройству и адап-
тации к рынку труда студентов и выпускников организаций профессионального 
образования Тульской области». В конференции приняло участие 78 участни-
ков, 33 профессиональных образовательных организаций России, в том числе г. 
Тулы, Тульской области, г. Москвы, Московской области, Брянской, Тверской, 
Воронежской, Курской областей, а также республики Крым и Краснодарского 
Края. Также активное участие приняли работодатели: АО «Юнилевер Русь»,  
НПО СРО «ОС ТО», АО «Тулачермет», АО «ТулаЧерметСталь», группа ком-
паний HeadHunter, Тульский областной союз работодателей, Тульский город-
ской союз работодателей, департамент труда и занятости населения, ГУ ТО 
«Центр занятости населения Тульской области». 

18 октября 2017 года состоялась IV Региональная научно-практическая 
конференция со всероссийским участием «Содействие трудоустройству и адап-
тации к рынку труда студентов и выпускников организаций профессионального 
образования Тульской области». В конференции приняло участие 110 исследо-
вателей и практиков, 47 профессиональных образовательных организаций Рос-
сии, в том из Москвы, Тульской, Курской, Брянской, Тверской, Нижегородская, 
Челябинской, Пензенской, Белгородской и Воронежской областей, а также Ал-
тайского Края и Республик Дагестан и Хакассия. Также активное участие при-
няли работодатели, организации, органы исполнительной власти: Межрегио-
нальная общественная организация историко-просветительский центр «Преем-
ственность», Федеральный образовательный проект «Навигатум. Инструменты 
профориентации», Кадровое агентство LevelUpPersonnel, Интернет холдинг 
HeadHunter, ООО «НОУ-ХАУ», НПО «Вулкан ТМ», Международная компания 
Essity, министерство молодёжной политики ТО, министерство труда и социаль-
ной защиты ТО, министерство промышленности и топливно-энергетического 
комплекса ТО, ГУ ТО «Центр занятости населения Тульской области», Россий-
ское общество «Знание». 

17 октября 2018 года состоялась юбилейная V Региональная научно-
практическая конференция впервые с международным участием «Содействие 
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трудоустройству и адаптации к рынку труда студентов и выпускников органи-
заций профессионального образования Тульской области». В конференции 
приняло участие 95 участников, 37 профессиональных и общеобразовательных 
организаций России, в том из Тульской, Курской, Брянской, Тверской, Челя-
бинской и Белгородской областей, а также Краснодарского Края и Республик 
Бурятия и Алтай. Впервые были представлены и приняли участие представите-
ли республик Туркменистан и Узбекистан. Также активное участие приняли 
работодатели, общественные и молодёжные организации, органы исполнитель-
ной власти региона: министерство молодёжной политики ТО, министерство 
труда и социальной защиты ТО, администрация г. Тулы, АО «Акционерная 
компания «Туламашзавод», Тульская торгово-промышленная палата, департа-
мент труда и занятости населения, ГАУ ТО «Центр информационных техноло-
гий», федеральный проект «Антирабство», кадровые агентства. 

Цель настоящей конференции – в рамках научно-практической деятель-
ности в Тульском регионе повышение эффективности рекрутинговой социали-
зации молодёжи в профессиональных образовательных организациях различно-
го уровня с привлечением международного опыта и ретрансляции достижений 
региона на международном уровне. 

Задачи: 
1. Оценка ситуации на рынке труда молодежи. 
2. Обсуждение актуальных вопросов профессиональной ориентации, тру-

доустройства, трудовой адаптации и карьерного трансфера. 
3. Обмен профессиональными мнениями, научно-практический диспут. 
4. Оценка практик опорных университетов в вопросах рекрутинговой со-

циализации молодёжи. 
5. Апробация научно-исследовательских работ. 
6. Представление и рецензирование методических разработок. 
7. Распространение информации по результатам конференции через изда-

ние сборника материалов, входящего в национальную систему РИНЦ. 
Рассматриваемые вопросы конференции: 
1. Профессиональная ориентация молодёжи: теория, опыт, прогнозирова-

ние. 
2. Карьеро-ориентирующая педагогика профессиональной школы: произ-

водственные и образовательные практики, дуальное обучение, целевой набор, 
прикладные программы, проектное обучение, стажировки, экзамены по миро-
вым стандартам и пр. 

3. Содействие трудоустройству студентов и выпускников, адаптация к 
рынку труда. 

4. Мониторинг и прогнозирование на рынке труда и рынке соискателей. 
5. Практики адаптации к профессии. 
6. Содействие экономической самостоятельности и карьерному построе-

нию лиц с инвалидностью и ограниченными возможностями здоровья. 
7. Современные теории и практики поколенческих особенностей населе-

ния. 
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8. Аспекты взаимодействия с организациями-работодателями, обще-
ственными структурами и органами власти различного уровня по вопросам ре-
крутинговой социализации. 

9. Концепции профессиональной и личностной диагностики. 
10. Повышение производительности (молодёжного) труда. 
11. Цифровизация рекрутинговой социализации молодёжи. 
Направления работы конференции (секции): 
1. Практики рекрутинговой социализации молодёжи региона: проблемы, 

идеи, решения.  
2. Научно-исследовательская работа в рамках рекрутинговой социализа-

ции профессиональной молодёжи. 
3. Научно-методическая работа по вопросам рекрутинговой социализа-

ции. 
Участниками научно-практической конференций в очном и заочном фор-

матах являются представители органов государственной власти, специалисты и 
представители служб и структур содействия трудоустройству профессиональ-
ных образовательных организаций, департамента труда и занятости населения; 
союзы работодателей различного профиля и уровня; ведущие работодатели 
Тульской области; кадровые агентства и холдинги; специалистам опорных уни-
верситетов России, научные и методические работники, молодые учёные, ис-
следователи, активные студенты и др. заинтересованные лица. 

Региональный и всероссийский уровень конференции обеспечили участ-
ники из г. Москвы и Санкт-Петербурга; Тульской, Курской, Брянской, Твер-
ской и Белгородской областей, а также Алтайского Края и Поволжья, Респуб-
лики Бурятия, Мордовия и Башкирия; международный уровень – из республик 
Узбекистан, Туркменистан, Казахстан и Беларусь. 

Участие в конференции очное с докладами и статьями, а также в рамках 
работ дискуссионных площадок, и заочное – с представлением статей. 

Организатором является Региональный центр содействия трудоустрой-
ству Тульского государственного университета – РЦСТ – при поддержке Ассо-
циации выпускников. Миссия центра – рекрутинговая социализация абитуриен-
тов, студентов и выпускников в рамках эффективного информационного, орга-
низационного, ресурсного, методического обмена с организациями-
работодателями, службами содействия занятости. 

Редакционная коллегия напоминает, что мнения авторов работ конферен-
ции не всегда может совпадать с позициями Организационного комитета, фор-
мирующего плюрализм мнений и подходов в вопросах эффективной рекрутин-
говой социализации молодёжи. Научно-практическая конференция направлена 
на представление и апробацию авторских разработок, на снижение напряжён-
ности на рынке труда молодежи с использованием научных «инструментов», 
развитие и популяризацию активной профессиональной площадки по вопросам 
рекрутинговой социализации с широкой квалификационной и территориальной 
географией участников, активного взаимодействия профессиональных образо-
вательных организаций с работодателями и отраслевыми союзами различного 
формата, средними образовательными и общественными организациями. 
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Секция 1 
ПРАКТИКИ РЕКРУТИНГОВОЙ СОЦИАЛИЗАЦИИ 

МОЛОДЁЖИ РЕГИОНА: ПРОБЛЕМЫ, ИДЕИ, РЕШЕНИЯ 
 
 

УДК 331.538.2:378.1 
О ПЕДАГОГИЧЕСКИХ КАДРАХ РЕСПУБЛИКИ  

БУРЯТИЯ: ПОТРЕБНОСТЬ,  
ВОСПРОИЗВОДСТВО, ТРУДОУСТРОЙСТВО 

Барлуков А.М., канд. экон. наук, доцент 
ФГБОУ ВО «Бурятский государственный университет  

имени Доржи Банзарова»,  
Барлукова Э.Т., учитель математики 

МАОУ «СОШ №57 города Улан-Удэ имени Алдара Цыденжапова», Россия 
 

В Республике Бурятия на данный момент высшим учебным заведением, 
обучающим и выпускающим молодых специалистов с высшим образованием в 
области образования и педагогических наук, является Бурятский государствен-
ный университет имени Доржи Банзарова. Но также необходимо отметить, что 
Восточно-Сибирский государственный институт культуры до 2018 года также 
осуществлял выпуск педагогических кадров. К примеру, в 2018 году данное 
высшее учебное заведение окончило 36 человек по направлению подготовки 
44.03.02 Психолого-педагогическое образование (образовательная программа - 
Психология и социальная педагогика). 

На рис. 1-4 представлена информация о распределении по каналам заня-
тости и трудоустройству выпускников очной и заочной форм обучения ВУЗов 
РБ по УГСН 44.00.00 «Образование и педагогические науки» за 2018 и 2019 го-
ды [2]. 

Как видно из рисунков, в 2018 году высшими учебными заведениями был 
осуществлен выпуск 312 учителей, из них 259 трудоустроилось в образователь-
ные организации, в 2019 году было выпущено 206 учителей, среди которых 143 
трудоустроилось в образовательные организации. 

В нынешних реалиях в средних общеобразовательных школах Республи-
ки Бурятия отмечается постоянный дефицит педагогических кадров. К приме-
ру, за 2016-2020 учебные годы среднегодовое число вакантных мест для учите-
лей составляет 530 единиц при среднегодовом выпуске в 260 человек и количе-
стве трудоустроенных (в образовательные организации) в 200 человек. При 
этом исключительный дефицит в кадрах отмечается среди следующих учителей 
(учителя иностранных языков, учителя русского языка и литературы, учителя 
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математики, учителя физики, учителя физической культуры, учителя началь-
ных классов) [1]. 

 

 
 

Рисунок 1 – Информация по трудоустройству выпускников очной формы 
обучения ВУЗов РБ (БГУ) по УГСН 44.00.00  

«Образование и педагогические науки» за 2018 год 
 

 
 

Рисунок 2 – Информация по трудоустройству выпускников заочной формы 
обучения ВУЗов РБ (БГУ, ВСГИК) по УГСН 44.00.00  

«Образование и педагогические науки» за 2018 год 
 

Также необходимо отметить, что в Республике Бурятия стартует строи-
тельство 8 средних общеобразовательных школ, ожидается уменьшение коли-
чества смен, прогнозируется демографический рост, что в последствии только 
усилит дефицит в педагогических кадрах. Также на дефицит в кадрах сказыва-
ется естественно-возрастное выбытие учителей, к примеру, на конец 2018 года 
доля учителей пенсионного возраста составила по Республике Бурятия 22,2 %, 
а в городе Улан-Удэ – более 25 % (в среднем за год из средних общеобразова-
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тельных школ Республики Бурятия по разным причинам выбывает более 200 
учителей). 
 

 
 

Рисунок 3 – Информация по трудоустройству выпускников очной формы 
обучения ВУЗов РБ (БГУ) по УГСН 44.00.00  

«Образование и педагогические науки» за 2019 год 
 

 
 

Рисунок 4 – Информация по трудоустройству выпускников заочной формы 
обучения ВУЗов РБ (БГУ) по УГСН 44.00.00  

«Образование и педагогические науки» за 2019 год 
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Конечно же, решение проблемы дефицита в педагогических кадрах не-
возможно без государственного заказа через выделение контрольных цифр 
приема. К примеру, Бурятскому государственному университету имени Доржи 
Банзарова в 2016, 2017, 2018 и 2019 годах были утверждены следующие кон-
трольные цифры приема по УГСН 44.00.00 «Образование и педагогические 
науки» соответственно по годам: 41, 45, 87 и 96 бюджетных мест по направле-
ниям подготовки бакалавриата (очная форма обучения). 

Кроме этого, особое внимание необходимо уделить проблеме закрепле-
ния молодых специалистов в средних общеобразовательных школах, которая 
возникает непосредственно в процессе работы. Невысокая заработная плата (в 
среднем около 14 тысяч рублей), неустроенность в жилищно-бытовом плане, 
завышенные требования родительской общественности и прочее, конечно же, 
играют немаловажную роль в данном вопросе. Но, как известно, с 1 января 
2020 года начнет функционировать федеральная программа «Земский учитель», 
которая, на наш взгляд, отчасти поможет решить не только проблему закрепле-
ния молодых специалистов на местах, но и проблему дефицита в педагогиче-
ских кадрах. 
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УДК 331.53:378 
ПРОФОРИЕНТАЦИОННАЯ РАБОТА И СОДЕЙСТВИЕ 

ТРУДОУСТРОЙСТВУ ЛИЦ С ОВЗ И ИНВАЛИДНОСТЬЮ  
(ИЗ ОПЫТА ТГПУ ИМ. Л.Н. ТОЛСТОГО) 
Будникова С.П., канд. психол. наук, доцент 

ФГБОУ ВО «Тульский государственный педагогический университет 
им. Л.Н. Толстого», Россия 

 
По состоянию на 1 ноября 2018 года, согласно данным Федерального ре-

естра инвалидов, в нашей стране насчитывалось более 12 млн. инвалидов, в том 
числе 665,7 тыс. детей-инвалидов, а детей с ОВЗ 1,7 млн. (8 %). Законодатель-
ство в России все более активно защищает права лиц с ОВЗ и инвалидностью. 
Сфера образования здесь не является исключением. В последние годы расши-
ряется практика инклюзии и в высшем образовании. В вузах ежегодно растет 
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количество абитуриентов и студентов с ОВЗ и инвалидностью. Основной целью 
включения этой категории граждан в процесс получения профессионального 
образования – это их социализация и интеграция в экономику, создание усло-
вий для самореализации и материальной независимости.  

Можно отметить, что проблемы профориентационной работы в вузе и 
дальнейшее трудоустройство лиц с ОВЗ и инвалидностью на сегодняшний день 
становится все более актуальными [1]. Профориентационная работа должна 
учитывать состояние здоровья, перспективу создания комфортных и отвечаю-
щих потребностям обучающихся с различными ОВЗ условий, а также перспек-
тивы их дальнейшего трудоустройства, ведь целью профессионального обуче-
ния является профессиональная самореализация.  

Целый ряд факторов осложняют трудоустройство выпускникам с ОВЗ: на 
рынке труда у них меньшая конкурентоспособность, по сравнению с рекрутами 
без ОВЗ; мало подходящих вакансий; отсутствие специально обустроенных ра-
бочих мест; не всегда есть возможность дистанционной работы; отсутствие 
стимулирующих льгот у работодателей; нежелание работодателей трудоустра-
ивать граждан с ОВЗ, несмотря на имеющиеся льготы; сами граждане с ОВЗ 
опасаются потерять пенсионные выплаты в связи с трудоустройством и др. Со-
временное законодательство РФ в области защиты прав инвалидов и лиц с ОВЗ 
достаточно развито, но на практике инвалиды не застрахованы от безработицы. 
Причинами безработицы лиц с ОВЗ зачастую становятся нежелание работода-
телей принимать их на работу, нарушение в отношении них трудового законо-
дательства. Работодатели порой демонстрируют негативное отношение к прие-
му работников с ОВЗ и инвалидностью, так как полагают, что законодательство 
практически не поощряет, а больше принуждает брать эту категорию граждан 
на работу, что «не выгодно и обременительно». Неразвитая инфраструктура го-
родов и предприятий, транспорта осложняет мобильность лиц с ОВЗ и инвали-
дов, а необходимость в специальном оборудовании рабочего места и условиях 
труда не способствуют скорому трудоустройству. Часто граждане с ОВЗ проиг-
рывают в конкурентной борьбе на рынке труда по уровню профессионализма и 
квалификации. 

Согласно статистическим данным, в настоящее время в РФ стабильную 
работу (работают не менее четырех месяцев в году) имеют 28 % инвалидов 
трудоспособного возраста (https://rosmintrud.ru/social/80). Планируется, что к 
2025 году этот показатель должен вырасти до 50 %. Безусловно, не все лица с 
ОВЗ и инвалиды могут и должны быть трудоустроены. Однако тем из них, кто 
желает и может работать, необходимо предоставить эту возможность. 

На законодательном уровне разработан ряд программ для помощи лицам 
с ОВЗ и инвалидов. Так в 2017 году все регионы РФ приступили к реализации 
региональных программ сопровождения инвалидов молодого возраста при тру-
доустройстве, а с 1 января 2019 года действует федеральный закон РФ от 29 де-
кабря 2017 года № 476-ФЗ, определивший новую государственную услугу по 
сопровождению при содействии занятости инвалидов. 

Работа по трудоустройству лиц с ОВЗ начинается еще в период их про-
фессионального образования. Ежегодно в наш университет поступает от 1,6 % 
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до 1,8 % абитуриентов с инвалидностью и от 5 % до 5,6 % лиц с ОВЗ, то есть 
порядка 7 % наших студентов являются людьми с особыми потребностями. 
Аналогичные показатели мы имеем при выпуске.  

В ТГПУ им. Л.Н. Толстого уже три года реализуется специальная 
программа содействия трудоустройству и постдипломного сопровождения 
выпускников из числа инвалидов и лиц с ОВЗ, которая предусматривает 
проведение комплексного анализа проблем и перспектив профессионального 
образования лиц с ОВЗ, возможностей их оптимального трудоустройства. В 
университете действует Центр профессиональной ориентации, довузовской 
подготовки и содействия трудоустройству выпускников (далее – Центр 
ПОДПиСТВ), который координирует работу по профессиональной ориентации 
и дальнейшему трудоустройству этой категории студентов. В процессе 
образования и профориентационной работы применяются инклюзивный 
подход, вариативные модели, дистанционные технологии, учитывающие 
потребности этой категории студентов. Предусмотрена работа по их 
социализации. В тесном взаимодействии с Министерством труда и социальной 
защиты Тульской области, Центрами занятости г. Тулы и районов области 
проводится работа по подбору оптимальных мест трудоустройства, 
осуществляется работа по социально-профессиональной адаптации и 
интеграции инвалидов и лиц с ОВЗ.  

Центр ПОДПиСТВ осуществляет полное сопровождение процесса трудо-
устройства инвалидов. Это включает изучение профессиональных интересов, 
профориентационные консультации и тестирование, консультации по эффек-
тивному поиску работы, встречи с профильными работодателями, помощь в со-
ставлении резюме и подготовка к собеседованию с работодателем, информиро-
вание об актуальных вакансиях, консультирование по региональным и феде-
ральным льготам и мерам социальной защиты для данной категории граждан. 
Центр оказывает психологическую поддержку и адаптивную квалифицирован-
ную помощь. В течение трех лет после окончания вуза осуществляется монито-
ринг профессиональной карьеры выпускников с ОВЗ и инвалидов. 

Центр ПОДПиСТВ ТГПУ им Л.Н. Толстого проводит ежегодный мони-
торинг трудоустройства инвалидов и выпускников с ОВЗ. Университет оканчи-
вают 87-93 % инвалидов и лиц с ОВЗ (от числа поступивших на обучение). 
Анализ занятости показывает, что практически все выпускники этой категории 
заняты. В течение последних 5 лет 62-67 % трудоустраиваются по полученной 
специальности, 17%-22 % – продолжают обучение в магистратуре. Оставшиеся 
либо не определяются сразу с местом работы, либо предпочитают не работать, 
получая соответствующее пенсионное обеспечение.  

Проблема интеграции трудоспособных инвалидов и лиц с ОВЗ с учетом 
их состояния и возможностей, безусловно, является крайне важной. Развитие 
системы мер поддержки инвалидов и лиц с ОВЗ способствует их адаптации, 
снижает социальную напряженность в обществе. В последние годы для этого 
предпринимается много усилий. Но остается еще много неразрешённых задач. 
Вузы сегодня конкурируют между собой в сфере образовательных услуг, преж-
де всего через конкуренцию своих выпускников на рынке труда. Университе-
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там необходимо вести серьезную работу для повышения конкурентоспособно-
сти своих выпускников, в том числе и выпускников с ОВЗ и инвалидов. 
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Проблема трудоустройства остро стоит в современном мире. Выбирая 
будущую профессию, необходимо исходить не только из своих желаний, но и 
проводить мониторинг рынка труда. 

Как же обстоят дела в сфере дизайна? В целом дизайн – востребованная 
профессия в настоящее время. Возможности для реализации широко представ-
лены на рынке, а благодаря фрилансу их становится еще больше.  

Фриланс – это способ удаленного заработка. Благодаря своей специфике 
он стал очень популярен среди дизайнеров. Фриланс позволяет находить заказ-
чиков в любой точке мира и работать с ними на расстоянии, достаточно иметь 
хороший интернет. Это очень удобно, ведь дизайнеру не нужна личная встреча: 
достаточно получить задание в любом формате (текст, видео- или аудиозапись) 
и начать его выполнять.  

Многие начинающие дизайнеры предпочитают фриланс студии/офису. 
В чем же плюсы такого вида заработка (рис. 1).  

Как уже было сказано выше, нет необходимости постоянно находиться 
рядом с начальством. Географическое положение фрилансера ни от кого не за-
висит и обуславливается лишь его желанием. Он может позволить себе свобод-
ное перемещение, если это не влияет на работу. 

Также фриланс позволяет реализовать себя в разных направлениях дизай-
на: фрилансер может позволить взять заказ как по логотипам, инфографике или 
визиткам, так и по созданию сайтов или проектированию мебели. 

Одним из самых больших плюсов является свободный график. Фрилансер 
сам себе начальник, поэтому сам регулирует рабочие часы. Неважно, работает 
ли он днем или ночью, главное, чтобы заказ был выполнен вовремя и каче-
ственно.  

Несмотря на несомненное преимущество самостоятельного распределе-
ния своего времени, это является и большой ответственностью. Фрилансеру 
нужно иметь сильную волю и самодисциплину, чтоб не лениться. 

Еще одним достоинством данной работы можно считать неограниченный 
доход. Фрилансер сам себе устанавливает необходимую заработную плату, к 
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которой в дальнейшем стремится. Но данный пункт является преимуществом 
лишь в том случае, когда ты готов постоянно трудиться и искать новых клиен-
тов, но и получать, соответственно, справедливую оплату. Для остальных же 
проще работать в студии и получать стабильную, может быть не сильно высо-
кую, зарплату. 

 

 
 

Рисунок 1 – Результаты опроса «Чем привлекает работа во фрилансе» 
 

За большой свободой стоит большая ответственность. Не каждому чело-
веку хватит сил и знаний, чтобы отвечать за все сферы своей работы: офици-
альное оформление занятости, оплату налогов, разбирательство с недобросо-
вестными клиентами и т.д.  

Так как это довольно новый вид заработка, многие нюансы можно ре-
шить, только столкнувшись с ними. Отличным решением было бы, если уни-
верситеты рассказывали более подробно о фрилансе, а не только о работе на за-
воде или в офисе. 

В век интернета и развития информационных технологий не удивительно, 
что фриланс получил широкое распространение. Но где искать клиентов фри-
лансеру (рис. 2)? 

Сейчас возможно выбрать сайт для поиска работы на любой вкус. Напри-
мер, биржа фриланса Fl.ru, где находится самая большая база заданий. Каждый 
день она пополняется новыми проектами, а также часто проводятся конкурсы. 
Существенным минусом данной биржи является большая конкуренция и необ-
ходимость покупки PRO-аккаунта для возможности отклика на задания.  
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Также дизайнеру может быть интересна биржа Youdo.com. Там выклады-
ваются задания из различных сфер услуг, но и по дизайну можно найти много 
интересного. Данный сайт менее популярен, чем Fl.ru, но также достоин вни-
мания. За возможность подачи заявки на выполнение какого-либо задания 
необходимо заплатить определенную сумму, но она обычно невелика. В первые 
сути после регистрации дается безлимитный доступ к откликам, поэтому мож-
но попытать силы в как можно большем количестве заданий. 

 

 
 

Рисунок 2 – График «Где искать клиентов» 
 

Интересным вариантом для фрилансеров является сайт Work-zilla. Он от-
лично подходит новичкам, так как там можно найти много несложных заданий. 
Суть работы схожа с остальными подобными сайтами: необходимо пройти ре-
гистрация, заплатить за подписку и приступить к поиску заказчиков. 

Новым форматом в сфере фриланса являются сайты Kwork и Moguza. Ес-
ли обычно на биржах заказчики выставляют задания, а фрилансеры отзываются 
на них, но тут все иначе: фрилансеры оформляют свои услуги, указывая цены 
на них, а клиент сам ищет и обращается к наиболее понравившемуся исполни-
телю. 

Очень популярным способом приобретения базы клиентов является со-
здание страницы в какой-либо социальной сети. Это может быть Instagram, Fa-
cebook, ВКонтакте и т.п. Продвигая свою страницу, покупая рекламу, можно 
приобрести большое количество подписчиков, которые в свою очередь являют-
ся потенциальными клиентами.  

Но не все заказчики, обращающиеся к фрилансерам, активные пользова-
тели интернета, поэтому большой процент в поиске исполнителя приходится на 
отзывы клиентов.  

Таким образом, можно сделать вывод: чтобы продуктивно искать заказ-
чиков и иметь большую базу клиентов стоит прорабатывать все сферы, где их 
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можно найти. Не стоит забывать даже о самых, казалось бы, не очевидных ме-
стах, так как заказ может появиться в любое время в любом месте. 

К сожалению, в России можно работать официально фрилансером, только 
если гражданин зарегистрировался в качестве индивидуального предпринима-
теля или юридического лица. 

Конечно, для официального оформления работ между заказчиком и ис-
полнителем можно воспользоваться договором подряда, возмездного оказания 
услуг или авторского заказа. Но чаще всего клиенты отдают предпочтение 
именно индивидуальным предпринимателям или юридическим лицам, так как 
это избавляет их от лишних трудностей по выплате налогов и пенсионных от-
числений.  

В настоящее время в России действует «эксперимент» для самозанятых: 
данные граждане при нежелании оформляться как индивидуальные предпри-
ниматели или юридические лица  могут зарегистрироваться в приложении 
«Мой налог» и таким образом получить статус самозанятых. 

В данный момент это носит исключительно экспериментальный характер, 
поэтому доступно не для всех регионов страны и имеет ряд существенных 
недоработок.  

Чтобы максимально социализировать фриланс, необходима качественная 
поддержка государства. На данный момент очень многие работают не офици-
ально, так как не хотят обременять себя трудностями в виде оформления ИП 
или ООО. Без продуманной структуры связи исполнитель-клиент-государство 
фриланс никогда не станет предельно чистым и удобным видом заработка.  

Несмотря на многие трудности, все больше дизайнеров обращаются к та-
кому виду заработка, как фриланс. Он позволяет им открывать себя, с профес-
сиональной точки зрения, с новой стороны, расширять свои возможности и 
знания. Также фриланс дает дизайнеру возможность максимально самореализо-
ваться и достойно зарабатывать на своем любимом деле. 
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и содействия трудоустройству выпускников 
ГПОУ ТО «Новомосковский строительный колледж», Россия 

 
Молодые специалисты, выходящие на рынок труда после окончания 

учебного заведения, неизбежно сталкиваются с различными сложностями. Вхо-
дя в трудовую деятельность в новых социально-экономических условиях, вы-
пускник должен адаптироваться к социальным институтам, регулирующим за-
нятость. Это порождает определенные трудности, связанные с процессом осво-
ения соответствующих «правил поведения» на рынке труда занятости.  

Перед педагогическим коллективом при подготовке студентов стоит за-
дача формирование профессиональных компетенций с учетом требований Фе-
дерального образовательного стандарта: работа в новых условиях; принятие 
решений; работа в коллективе, в команде; умение общаться; брать на себя от-
ветственность. 

В 2010 году в колледже создано подразделение Центр профориентации и 
содействия трудоустройству выпускников (далее Центра). Деятельностью Цен-
тра является создание системы содействия трудоустройству выпускников, сту-
дентов колледжа, их профессиональная ориентация на рынке труда [2], инфор-
мирование о предприятиях, учреждениях, востребованных вакансиях в регионе 
и профессиональная ориентация выпускников школ с целью привлечения их 
для получения среднего профессионального образования. 

Важным качеством студента по окончании колледжа становиться его мо-
бильность и профессиональность при поиске работы. 

Центр реализует работу по профессиональной социализации студентов и 
выпускников колледжа, знакомит с предприятиями и организует мероприятия 
по содействие трудоустройству выпускников. 

Взаимодействует с работодателями – предприятиями и организациями 
города по вопросам заключения договоров о социальном партнёрстве, трехсто-
ронних договоров по вопросам прохождения производственных практик сту-
дентами, договоров о дуальном обучении. Среди которых АО «Первомайский 
завод ЖБИ», ООО «Новомосковск - ремстройсервис»; ООО «КНАУФ ГИПС 
Новомосковск»; АО  «Новомосковский завод керамических изделий»; ОАО 
«Новомосковский институт азотной промышленности». Руководители произ-
водственных подразделений предприятий: ООО «Новомосковск – ремстройсер-
вис»; ОАО «Новомосковский институт азотной промышленности», ООО 
«Торгстрой» возглавляют Итоговую государственную аттестационную комис-
сию выпускников и квалификационных экзаменов (рис. 1).  

С целью формирования готовности студентов к профильному и профес-
сиональному самоопределению Центр проводит консультации и информирует 
студентов и выпускников колледжа по вопросам занятости и трудоустройства 
на предприятия социальных партнеров. Знакомит студентов с сайтом Центра, 
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где на страницах представлены сведения о доступных вакансиях ведущих ин-
формационных порталов по трудоустройству и гиперссылки на сайты социаль-
ных партнеров. Кроме того, постоянно обновляется информация о вакансиях 
предприятий на информационных стендах колледжа. 

 

 
 

Рисунок 1 – Встреча с работодателями по развитию социального партнёрства 
 
В помощь трудоустройству выпускников Центр организует встречи с ру-

ководителями и представителями кадровых служб ООО «Новомосковск - Рем-
стройсервис» в соответствии  с профилем специальности выпускников.  

Центр организует экскурсии студентов и преподавателей колледжа с це-
лью знакомства с производством, условиями труда и развития профессиональ-
ных компетенций совместно с предприятиями: ООО «Новомосковск - рем-
стройсервис», АО «Первомайский завод железобетонных изделий»; МКО «До-
рожное хозяйство»; ООО «КНАУФ ГИПС Новомосковск»; ООО 
«НовомосковскГаздеталь» (рис. 2).  

Ежегодно во встречах с выпускниками принимают участие работники 
Центра занятости города (ЦЗН), где они разъясняют действующую Программу 
ЦЗН для выпускников, ситуацию на рынке труда, о востребованных рабочих 
профессиях, на групповых консультациях со студентами выпускных групп со-
ставляют резюме. 

Центр проводит мониторинг для формирования прогноза по каналам рас-
пределения среди студентов выпускных групп. Полученные сведения форми-
руются в электронную базу данных «Выпускник». Итоги мониторинга среди 
выпускников колледжа показывают возможности и желания выпускников:  

 продолжение учебы по очной форме обучения в вузе, 
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 призыв в ряды Вооруженных Сил РФ, 

 трудоустройство. 
 

 
 

Рисунок 2 – Экскурсия студентов колледжа на предприятие 
ООО "КНАУФ ГИПС НОВОМОСКОВСК 

 
Центр организует встречи с представителями высших учебных заведений 

городов Тулы, Москвы, Белгорода и др. С целью получения высшего образова-
ния для желающих продолжить обучение после окончания колледжа вузы про-
водят тестирование. Ежегодно более 20 % выпускников по окончании колледжа 
продолжают обучение в вузах.  

В рамках сотрудничества с Тульским государственным университетом в 
колледже регулярно проходят встречи студентов выпускных групп с руководи-
телем Регионального центра содействия трудоустройству Тульского государ-
ственного университета В.Б. Морозовым [1]. Посещения студентами тематиче-
ских встреч по навыкам эффективного трудоустройства и способам построения 
карьеры проводятся в форме мастер-класса с элементами викторины, в которой 
студенты не только слушают, но и принимают участие и получают призы. Темы 
встреч полезны и актуальны для будущих выпускников при трудоустройстве на 
работу. 

Ежегодное проведение тематических научно-практических конференций 
в колледже по итогам производственной практики студентов с участием пред-
ставителей от работодателей. В своих выступлениях студенты анализируют 
учебно-производственную работу, показывают умение самостоятельно оцени-
вать факты и явления, связь теории и практики (рис. 3).  

Центр проводит тестирование выпускников колледжа, работающих вы-
пускников на удовлетворенность качеством полученных знаний, навыков и ра-
ботодателей на оценку удовлетворенности качеством подготовки для выполне-
ния профессиональных обязанностей. По результатам тестирования разрабаты-
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ваются организационно-методические мероприятия по корректировке учебной 
документации. 

 

 
 

Рисунок 3 – Круглый стол «Итоги производственной практики студентов» 
 
Результаты удовлетворенности выпускников качеством подготовки  в 

колледже отражены на диаграмме (рис. 4.) 

 
 

Рисунок 4 – Диаграммы удовлетворенности выпускников качеством подготовки  
в колледже по специальностям и профессиям с 2015 года по 2018 год 
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В современном обществе успешное трудоустройство является основой 

уровня благосостояния, реализации жизненных целей, воплощение полученных 
навыков и компетенций, важной частью социальной жизни человека. На каж-
дом этапе жизненного пути вопросы трудоустройства являются чрезвычайно 
важными, но период первичного трудоустройства следует выделить особо, так 
как в это время еще нет профессионального опыта, зачастую присутствуют не-
уверенность в собственных силах, стресс от перехода на новый этап жизненно-
го пути, желание реализоваться, необходимость заработка средств на существо-
вание и т.д.  

Сказанное особенно актуально для студентов и выпускников высших 
учебных заведений, поскольку для них важно получить отдачу от затраченных 
усилий, времени, и средств на получение высшего образования, желание найти 
работу по специальности, но, как правило, на рынке труда специалистов конку-
ренция достаточно высока. Это подтверждают данные Министерства труда и 
социальной защиты Российской Федерации (Минтруда  России), которое соста-
вило рейтинг самых востребованных профессий, опубликованный в Справоч-
нике профессий [1]. Рейтинг был составлен в мае 2019 года на основе опроса 
26900 организаций, востребованность определялась как частота упоминания 
респондентами (таблица). 

 
Рейтинг профессий – ТОП 20 
№ 

в рейтинге 
Наименование профессии 

1.  Продавец-кассир 
2.  Повар 

3.  
Педагог профессионального обучения, профессионального обра-
зования и дополнительного профессионального образования 

4.  Юрист 
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Окончание таблицы – Рейтинг профессий – ТОП 20 
5.  Специалист по социальной работе 
6.  Специалист по закупкам 
7.  Педагог дополнительного образования детей и взрослых 
8.  Медицинская сестра 
9.  Делопроизводитель 
10.  Бухгалтер 
11.  Педагог-дефектолог 
12.  Социальный работник 
13.  Фармацевт 

14.  
Электромонтер по ремонту и обслуживанию электрооборудова-
ния 

15.  Программист 

16.  
Слесарь аварийно-восстановительных работ в водоснабжении и 
водоотведении 

17.  Водитель автомобиля 
18.  Официант (бармен) 
19.  Горничная 
20.  Пекарь 
 
 
Из таблицы видно, что из топ-20 самых востребованных профессий менее 

половины предусматривают высшее образование соискателей. Это следует 
также из диаграммы на рис.1, приведенной в том же источнике [1]. 

  
Рисунок 1 – Востребованный уровень квалификации, % 

 
На рис. 2 приведена диаграмма [1], иллюстрирующая распределение при-

чин появления вакансий в организациях. 
Из последней диаграммы видно, что основной причиной востребованно-

сти организациями специалистов является текучесть кадров, что может озна-
чать неудовлетворенность персонала предлагаемыми условиями труда, а следо-
вательно, качество вакансий по самым востребованным профессиям, вероятно, 
не удовлетворит соискателей. Поводом для оптимизма может служить то, что 
суммарно 50 % причин появления вакансий приходится на расширение произ-
водства, получение новых заказов, освоение новых видов продукции, услуг, 
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модернизация производства, применение цифровых технологий, применение 
робототехники. 

 

 
Рисунок 2 – Причины востребованности профессий, % 

 
Из сказанного следует сделать вывод о том, что конкуренция на рынке 

труда для выпускников ВУЗов существенна. Особое внимание следует уделить 
вопросам повышения конкурентоспособности будущих учителей, поскольку 
согласно исследования Министерства труда, проведенному в июле 2019 года, 
на основании данных Росстата по спросу на персонал в крупных и средних ор-
ганизациях, самой невостребованной профессией на конец 2018 года являлась 
профессия учителя - спрос на педагогов средней школы составляет один про-
цент (в 2016 году он был на уровне 0,7 процента) [2]. Здесь основную причину 
видят именно в заполненности рабочих мест, которых достаточно много. 

Среди мер, которые применяются в вузах с целью повышения конкурен-
тоспособности выпускников, несомненно, следует отметить постоянный кон-
такт с работодателями. Образовательные стандарты предъявляют требования к 
высшим учебным заведениям по привлечению в качестве преподавателей таких 
специалистов. 

Так, согласно требованиям пункта 7.2.4. Федерального государственного 
образовательного стандарта высшего образования (ФГОС ВО) для бакалавриа-
та направления подготовки 38.03.02 Менеджмент «Доля работников (в приве-
денных к целочисленным значениям ставок) из числа руководителей и работ-
ников организаций, деятельность которых связана с направленностью (профи-
лем) реализуемой программы бакалавриата (имеющих стаж работы в данной 
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профессиональной области не менее 3 лет) в общем числе работников, реали-
зующих программу бакалавриата, должна быть не менее 10 процентов»[3]. 
Аналогичные требования содержат стандарты по другим направлениям подго-
товки. Стандарты нового поколения (ФГОС ВО (3++)) с учетом требований 
профессиональных стандартов, утвержденных к настоящему времени, также 
содержат подобную норму.  

В утвержденном Федеральном государственном образовательном стан-
дарте высшего образования для бакалавриата по направлению подготовки 
44.03.05 Педагогическое образование (с двумя профилями подготовки) указано: 
«Не менее 10 процентов численности педагогических работниковОрганизации, 
участвующих в реализации программы бакалавриата, и лиц, привлекаемых Ор-
ганизацией к реализации программы бакалавриата на иныхусловияхисходя из 
количества замещаемых ставок, приведенного к целочисленным значениям), 
должны являться руководителями и (или) работниками иных организаций, 
осуществляющими трудовую деятельность в профессиональной сфере, соответ-
ствующей профессиональной деятельности, к которой готовятся выпускники 
(иметь стаж работы в данной профессиональной сфере не менее 3 лет)» [4]. 

 Высшие учебные заведения, соблюдая данные нормативы, должны спо-
собствовать таким взаимоотношениям с привлекаемыми специалистами, кото-
рые будут способствовать дальнейшему трудоустройству студентов. Это могут 
быть беседы со студентами о положении дел в организации, на рынке труда в 
отрасли в целом, требования к соискателям, выполнение курсовых, научных 
работ по направлениям деятельности конкретной организации.  

С точки зрения процесса обучения в целом, на наш взгляд, целесообразно 
с первого курса ориентировать студентов на цели и задачи, которые могут воз-
никнуть в ходе поиска работы. Кураторам групп, преподавателям выпускаю-
щей кафедры во время проведения занятий и внеучебных мероприятий жела-
тельно постоянно ориентировать студентов на будущее трудоустройство. Из 
опыта кафедры экономики и управления ТГПУ им. Л.Н. Толстого можно при-
вести такой пример. Студент направления подготовки Экономика, имеющий 
отличную успеваемость по дисциплинам профессионального цикла, по оконча-
нии бакалавриата хотел трудоустроится в один из крупных банков Тулы, с ко-
торым у университета имеется договор о практиках студентов. Однако, данная 
организация предпочитает брать на работу выпускников, имеющих в приложе-
нии к диплому оценки «хорошо» и «отлично», а данный студент на первом кур-
се имел несколько оценок «удовлетворительно». 

Таким образом, высокая конкурентность на рынке труда среди молодежи, 
окончивших высшие учебные заведения, требует от вузов разработки и внедре-
ния серьезных решений, которые будут способствовать успешному трудо-
устройству выпускников. 
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Цель анализа рынка труда – выявить уровень баланса, соотношения спро-

са и предложения. 
Основные направления анализа: 
1) анализ незанятого населения (по территории, профессиям, социально-

демографическим характеристикам); 
2) анализ распределения вакантных рабочих мест для студентов в (по 

территории, отраслям, профессиям); 
3) сопоставительный анализ количественных и качественных параметров 

неукомплектованных (свободных) рабочих мест и незанятого населения; 
4) подведение итогов и формирование предложения по текущей ситуации 

в регионе  
В данной работе проведен анализ и мониторинг рынка дизайна по Туль-

ской области и поиск ответов  на вопросы:  Какая специализация, в рамках ди-
зайна, больше всего востребована в регионе? Какие работодатели в настоящее 
время предлагают лучшие условия?  

Дизайн - это профессия будущего. В то время, тогда тяжелый физический 
труд механизируется и автоматизируется, творческие задачи остаются по силам 
только человеку. Рынок данного ремесла разнообразен и повсеместно развива-
ется, рождая новые ответвления этой профессии. Ее суть понятна не всем, и, 
соответственно, соотношение труда и оплаты справедливо далеко не во всех ре-
гионах. Не все работодатели в полной мере осознают объем работы дизайнера, 
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из-за чего формируют невыгодные предложения. При этомдизайнеры – вы-
пускники профильных вузов, чаще всего без опыта работы, сталкиваются с 
трудностями в нахождении способа заработка по профессии. Причиной этому 
может служить отсутствие опыта обращения в рекрутинговые агентства или 
невостребованность определенного направления профессии в регионе.  

Рассматриваемая  профессия  включает несколько профилей и специали-
заций, в том числе: 

1)  промышленный дизайн; 
2)  веб–дизайн и графический дизайн; 
3) дизайн интерьеров. 
Промышленный дизайн отвечает за то, каким будет окружающий нас 

предметный мир. Профессия частично развивалась на основе принципов архи-
тектуры, с тем отличием, что архитектура направлена на пространство, а про-
мышленный дизайн – на элементы предметного мира. 

Основные задачи, стоящие перед промышленным дизайнером: 
1)исследовать проектную ситуацию, 
2) определить экстерьер вещи и средовое окружение; 
3) определить функциональное назначение вещи; 
4) выявить особенности структуры и компоновки; 
5) выполнить формообразование вещи и визуализацию. 
В некоторых случаях работнику этой профессии необходимо сочетать в 

себе навыки художника и инженера-конструктора. Так же, от промышленного 
дизайнера часто требуется знание программ 3D-визуализации. 

Графический дизайн – это средство визуальной коммуникации. Или, дру-
гими словами, олицетворение идей, смыслов и ценностей через графику, шриф-
ты, видео и т.п. Графические дизайнеры занимаются брэндингом, дизайном 
упаковки, типографикой и  компьютерной  визуализацией.  

Дизайн интерьера - это разноплановая работа, в которой творческие и 
технические решения применяются совместно для достижения общей задачи – 
создания комфорта и уюта вашего дома. Решения должны быть функциональ-
ны, повышать настроение и качество жизни людей, быть эстетически правиль-
ны. Специалисты данной области исследуют стиль и его соответствие будущим 
технологиям, окружающей среде, архитектуре и потребностям жильцов. Дизайн 
интерьера - это творческая интеграция формы, материалов, функции и эстетики 
внутреннего пространства. 

Все ли эти направления в полной мере востребованы в городах Тульской 
области? Или скорее наоборот, претерпевают ощутимый кризис? Правитель-
ство Тульской области опубликовало в общем доступе информацию «Об 
утверждении регионального списка наиболее востребованных на рынке труда, 
новых и перспективных профессий, требующих среднего профессионального 
образования», и, как ни странно, профессия дизайнера туда не входит. Учиты-
вая факт, что деятельность дизайнеров официально была занесена в перечень 
вузовских специальностей России всего несколько десятилетий назад, можно 
посчитать ситуацию с дизайном в  Тульской областистандартной. Но, по дан-
ным ведущего отраслевого издания по поиску работы, художественно-
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техническая деятельность стабильно входит в первую десятку самых популяр-
ных профессий в России. В 2014 году специальности 3D-дизайнер и веб-
дизайнер поднялись на вторую и третью строчку рейтинга соответственно. И 
спрос на работников этой отрасли, по прогнозам экспертов, будет только расти.  

Чтобы более подробно рассмотреть ситуацию рынка дизайна в Тульской 
области и разобраться во всех резонансах со спросом и предложением, стоит 
рассмотреть список вузов, готовящих специалистов данной области. Из универ-
ситетов, предоставляющих диплом бакалавра и магистра дизайна в г. Тула, 
можно  выделить только Тульский государственный университет,  колледж 
«Строительства и отраслевых технологий» и ГПОУ ТО Тульский колледж ис-
кусств им. А. С. Даргомыжского.  

Соответствует ли количество выпускников дизайна востребованности 
профессии в регионе?   

Согласно сведениям о трудоустройстве выпускников кафедры «Дизайн» 
за 2018 год, Тульский государственный университет выпустил 25 бакалавров, 
из которых 17 трудоустроилось (рис. 1). 

 
Рисунок 1 – Диаграмма «Соотношение трудоустройства студентов» 
 
На основе сопоставительного анализа трудоустройства выпускников сто-

ит отметить, что графическим дизайном занимается большая их часть, не зави-
симо на каком профиле обучался студент. В олицетворении идей и смыслов че-
рез графику, шрифты и видео нуждаются большинство работодателей Тульской 
области, что объясняется быстро растущей популярностью веб-дизайна и, соот-
ветственно, спроса на него (рис. 2). 

Веб-дизайнер – это тот, с кого начинается создание любого сайта. Он не 
только выполняет красивое оформление, но и анализирует поведение пользова-
телей. Веб-дизайнер проектирует интерфейсы, а так же рисует сайты для ком-
паний, интернет-магазинов и др.. Чаще всего сотруднику этой профессии мало 
уметь рисовать или только верстать. Хорошему специалисту в области веб-
дизайна часто приходится сочетать множество умений, таких как: аналитика 
потребностей пользователей, переговоры с заказчиками, написание текста и 
другие.  
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Рисунок 2 – Диаграмма «Вакансии для дизайнеров за сентябрь 2019 г» 
 
Сравнительным анализом популярных источников, специализирующихся 

на поиске работ, можно выделить востребованность дизайнеров интерьера и, в 
меньшей степени, художников-конструкторов. Но, независимо от числа вакан-
сий, художникам конструкторам предлагают высокую зарплату (табл. 1-3). 

 
Таблица 1 – Потенциальные вакансии для промышленных дизайнеров за 

сентябрь 2019 г. 

Специализа-
ция 

Зарплата, 
руб. 

Район 
Организация, ис-
точник вакансии 

Дата ак-
туаль-
ности 

Ва-
кан
сии

Художник-
конструктор 
(дизайнер) 

от 
25000 
до 

30000 

г Тула 
СПЕКТР Моло-
дежный Центр 

МБУ 
02.09.19 1 

Художник-
конструктор 
(дизайнер) 

от 
35000 
до 

35000 

Узловский 
муниципаль-
ный район, 
Сельские по-
селения Уз-
ловского му-
ниципального 

района 

ООО "Клиши-
ровка Юньчэн" 

29.08.19
 

1 

Художник 
конструктор 

 
г. Тула 

 

СПЕКТР Моло-
дежный Центр 

МБУ 
26.09.19 11 

Художник-
конструктор 
(дизайнер) 

от 
20000 

 

Тепло-
Огаревский 
муниципаль-
ный район, 
рабочий по-
селок Теплое 

ООО "Тульский 
пионер" 

02.09.19 22 
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Таблица 2 – Потенциальные вакансии для дизайнеров интерьера за сен-
тябрь 2019 г. 

Специализация 
Зарплата, 

руб. 
Район 

Организация, ис-
точник вакансии 

Дата Вакансии

Дизайнер cту-
дии кухни 

28 140-34 
800 

г. Тула OBI 2019.09 1 

Дизайнер-
замерщик ме-

бели 
от 40 000 г. Тула 

Прямой работо-
датель 

2019.09 1 

Дизайнер инте-
рьеров 

25 000-50 
000 

г. Тула Декоратор 2019.09 1 

Дизайнер ме-
бели и интерь-

ера 

25 000-
50 000 

г. Тула Студия уюта 2019.09 1 

Дизайнер инте-
рьера 

договор-
ная 

г. Тула HR770 2019.09 1 

Дизайнер по 
текстилю 

от 35 000 - Козлова Е. В. - 1 
     

 
Таблица 3 – Потенциальные вакансии для графических дизайнеров за 

сентябрь 2019 г. 
Специализа-

ция 
Зарплата, 

руб. 
Район Организация, ис-

точник вакансии 
Дата акту-
альности 

Вакан-
сии 

Веб дизайнер от 40000 г. Тула SEO-MARKET  2019.09 1 
Веб дизайнер от 60 000 г. Тула Programmatic 

Group  
2019.09 1 

Web-дизайнер 
UX/UI 

от 70 000 г. Тула СервисКлауд  2019.09 1 

Дизайнер от 25 000 г. Тула Группа Компа-
ний Ост  

2019.09 1 

Ведущий ди-
зайнер-

верстальщик / 
Ведущий спе-

циалист  

до 40 000 г. Тула ШАР  2019.09 1 

Дизайнер ком-
пьютерной 
графики 

от 
48000 

город 
Алек-
син 

ООО "Алексин-
ская бумажно-
картонная фаб-

рика" 

06.09.2019 1 

Художник 
компьютерной 

графики 

договор-
ная 

г Тула ГУ "Телеканал 
"Тула" 

28.08.2019 1 
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В результате изучения рынка труда дизайна в Тульской области выясни-
лось, что графический дизайн, оправдано, обладает большей степеньюспроса и 
предложения в регионе, чем другие профили рассматриваемой профессии. Этот 
профиль более развит повсеместно и оплачивается больше других. Данное за-
ключение подтверждается статистикой трудоустройства выпускников и спис-
ками вакансий.  

Профессии, связанные с творчеством, в нынешнее время будут стано-
виться только более популярными и необходимость расширения обучения ди-
зайну, требуется уже сейчас во многих регионах. Перспективными можно счи-
тать все направленияя дизайна, поскольку его спрос растет с каждым годом во 
всем мире. 

Помочь найти работу бакалаврам и магистрам такой обширной деятель-
ности, как дизайн, помогут услуги регионального центра содействия трудо-
устройству. 
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УДК 331.53 
ПОДГОТОВКА К ТРУДОУСТРОЙСТВУ И СОДЕЙСТВИЕ 

ТРУДОУСТРОЙСТВУ ВЫПУСКНИКОВ-ИНВАЛИДОВ И ЛИЦ  
С ОГРАНИЧЕННЫМИ ВОЗМОЖНОСТЯМИ ЗДОРОВЬЯ  

И ИХ ЗАКРЕПЛЕНИЮ НА РАБОЧИХ МЕСТАХ:  
АНАЛИЗ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И СТАТИСТИКА 

Игнатова О.Б., Кузнецова Е.Н., специалисты РЦСТ 
ФГБОУ ВО «Тульский государственный университет», Россия 

 
Содействие трудоустройству выпускников-инвалидов и лиц с ограничен-

ными возможностями здоровья осуществляется Региональным центром содей-
ствия трудоустройству (РЦСТ) по следующим направлениям: 

1. В рамках сотрудничества с организациями-работодателями: 
- проводится информационный обмен по трудоустройству выпускников с 

ограниченными возможностями здоровья и инвалидностью; 
- в рамках заключённых договоров предусмотрена работа с особыми кате-

гориями студентов и выпускников: заключено 16 договоров; 
- организовано комплексное ведение интернет-ресурсов РЦСТ[6]: разме-

щение актуальной информации для организаций-работодателей по трудо-
устройству выпускников с ограниченными возможностями здоровья и инва-
лидностью; предусмотрен специализированный раздел на сайте - сайт 
http://rcst.tsu.tula.ru/, страница http://rcst.tsu.tula.ru/ogranich, группа в социальной 
сети https://vk.com/rcst_tulgu. 

2. В рамках внутривузовского сотрудничества:  
- проводится совместная работа по содействию трудоустройству выпуск-

ников с ограниченными возможностями здоровья и инвалидностью с кафедра-
ми и институтами вуза в формате информационно-статистического обмена; 

- обеспечено взаимодействие с отделом внеучебной работы вуза для орга-
низации эффективного содействия трудоустройству выпускников с ограничен-
ными возможностями здоровья и инвалидностью. 

3. В рамках взаимодействия с органами государственной и исполнитель-
ной власти, молодёжными и общественными организациями: 

- организован активный контакт и сотрудничество с министерством труда 
и социально защиты Тульской области: 11 апреля 2018 года при проведении Ре-
гиональной Ярмарки вакансий и перспектив специальный акцент эксплозии 
ЦЗН был сделан для студентов и выпускников с ОВЗ и инвалидностью; 

- 18 октября 2018 года в рамках национального чемпионата Абилимпикс 
состоялась Всероссийская научно-практическая конференция «Обеспечение 
доступности профессионального образования для инвалидов и лиц с ОВЗ по 
востребованным специальностям и профессиям». ТулГУ представили началь-
ник отдела внеучебной работы Д.А. Малахов (доклад о деятельности объеди-
ненного волонтерского центра ТулГУ по привлечению молодежи к организа-
ции мероприятий, направленных на социализацию инвалидов и лиц с ОВЗ) и 
директор РЦСТ В.Б. Морозов (выступление на секционном заседании "Непре-
рывная траектория образовательного и профессионального маршрута детей с 



 34

особыми образовательными потребностями - условие успешного трудоустрой-
ства и социализации);  

- 20 ноября 2018 г. при проведении рекрутингово-образовательного проек-
та «Высшая Школа карьеры» организовано выступление заместителя директора 
Центра занятости населения г. Тулы Светланы Баклановой, коснувшейся воз-
можностей центра помочь молодым соискателям, в т.ч/ особым категориям,  

- проводится информационный обмен по имеющимся вакансиям на рынке 
труда Тульской области и выпускникам с ограниченными возможностями здо-
ровья и инвалидностью университета. 

4. В рамках статистического учёта ведётся постоянной мониторинг занято-
сти. Динамика трудоустройства лиц с ограниченными возможностями здоровья 
и инвалидностью за последние 5 лет представлена в таблице. 
 

Динамика трудоустройства лиц с ограниченными возможностями здоровья  
и инвалидностью 
Выпускной 

год 
2014 2015 2016 2017 2018 2019 

Процент 
занятых 

94 100 100 92 94 95 

 
5. В рамках информационно-консультационных и профессионально-

ориентирующихся работ для выпускников с ограниченными возможностями 
здоровья и инвалидностью: 

- организовано комплексное ведение интернет-ресурсов РЦСТ: размеще-
ние актуальной информации по вопросам трудоустройства, профориентации и 
построения карьеры выпускников с ограниченными возможностями здоровья и 
инвалидностью (по разделам сайта); 

- проводится индивидуальная работа с выпускниками с ограниченными 
возможностями здоровья и инвалидностью по профориентации, вакансиям, по-
иску работы и направление их для трудоустройства в организации и на пред-
приятия (в 2019 году – 18 человек); 

- реализуется программа формирования рекрутинговых компетенций у 
студентов и выпускников вуза выпускников с ограниченными возможностями 
здоровья и инвалидностью (в комплексе прочих мероприятий в вузе) – привле-
чение к поездкам на предприятия потенциальных работодателей, презентации 
работодателей и пр.; 

- с 10 по 17 июля 2018 г. и с 17 по 21 июня 2019 г. организована професси-
ональная диагностика для желающих выпускников с ограниченными возмож-
ностями здоровья и инвалидностью на базе РЦСТ с использованием лицензиро-
ванного программного продукта: привлечено 3 студента и 1 выпускник.  

- в рамках интерактивного формата на сайте РЦСТ размещены рекоменда-
ции по составлению портфолио, резюме, анкет, прохождению испытаний и те-
стирований, представлены инклюзивные вакансии; 

- осуществляется ведение базы данных студентов и выпускников с ограни-
ченными возможностями здоровья и инвалидностью. 
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5. В рамках методических и научно-исследовательских работ: 
- научно-педагогическими работниками, специалистами служб и подразде-

лений университета  и студентами опубликован ряд тематических работ [1-5, 7-
9]; 

- в рамках 5-й юбилейной научно-практической конференции по вопросам 
рекрутинговой социализации 17 октября 2018 года представлены работы по те-
матикам содействия занятости выпускников с ограниченными возможностями 
здоровья и инвалидностью; сборник работ размещён на сайте вуза, индексиро-
ван в РИНЦ; 

- выпускница ТулГУ – Елена Максимова – пример успешных карьерных 
изысканий, предложила на основе приобретённых в вузе компетенций идею 
обучения слабослышащих детей. 

Следует также отметить активную работу с инновационными форматами 
работы [10], система постоянного улучшения качества работы [11]. 
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им. М.З. Гнездилова», Россия 
 

В современных условиях эффективность системы профессионального об-
разования невозможно представить без ориентации на удовлетворение потреб-
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ностей запросов работодателей и рынка труда. Инструментом решения данного 
вопроса становится профессиональное образование. Поэтому сегодня колледж 
не только готовит студентов как конкурентоспособных специалистов-
профессионалов, готовых и умеющих жить в постоянно меняющемся обществе, 
готовых к профессиональному росту, но и оказывает содействие трудоустрой-
ству и профессиональной адаптации в профессиональной среде. Так, с целью 
реализации этих задач на базе Бюджетного профессионального образовательно-
го учреждения Республики Алтай «Горно-Алтайский государственный поли-
технический колледж им. М.З. Гнездилова» с мая 2016 года функционирует 
структурное подразделение «Региональный центр содействия трудоустройству 
выпускников профессиональных образовательных организаций Республики 
Алтай «Карьера».  

Центр «Карьера» координирует деятельность центров содействия трудо-
устройству выпускников профессиональных образовательных организаций 
Республики Алтай. Задачи, которые решает центр «Карьера» актуальны как для 
отдельного выпускника, так и для региона в целом. В последнее время четко 
обозначилась серьезная проблема, когда рынок труда предъявил требования не 
столько к уровню теоретических знаний потенциального работника, сколько к 
степени практической ответственности, профессиональной компетентности и 
коммуникабельности, которую он может продемонстрировать. Известно, что 
молодые специалисты наиболее эффективно учатся, в том числе и друг у друга, 
работая над проблемами и используя опыт наставников. Обучение через дея-
тельность позволяет преодолеть проблему трансформации абстрактных знаний 
в навыки, дает результаты непосредственно в процессе обучения и на произ-
водственной практике в одном из трудовых коллективов, на предприятии или в 
организации. 

По вопросам эффективного поведения на рынке труда с обучающимися и 
выпускниками колледжа проводится ряд мероприятий. В основе всей системы 
содействия трудоустройству выпускников лежит: 

- организация профессиональных проб для школьников региона с целью 
профориентационной работы среди учащихся (профессиональная проба – это 
профессиональное испытание, профессиональная проверка, моделирующее 
элементы конкретного вида профессиональной деятельности. Формой реализа-
ции профессиональной пробы на базе колледжа является мастер-класс в виде 
имитации трудовой деятельности под контролем наставника. Посредством 
профессиональной пробы происходит знакомство с профессией на практике. 
Учащиеся региона пробуют себя в конкретной профессии, чтобы не просто по-
лучить информацию, а сформировать субъективное представление о ней – 
«примерить» ее на себя); 

- заключение договоров и дополнительных соглашений с потенциальны-
ми работодателями о сотрудничестве; 

- содействие в трудоустройстве студентов и выпускников посредством 
прохождения производственной и преддипломной практик, стажировок на 
предприятиях; 
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- взаимодействие с органами государственной власти; 
- организация встреч, мероприятий, маркетинговых визитов с участием 

работодателей; 
- прием заявок от работодателей на разработку студентами тем выпуск-

ных квалификационных работ для последующего внедрения их результатов и 
трудоустройства выпускника; 

- содействие в организации и участие в семинарах, конференциях, круг-
лых столах по вопросам трудоустройства выпускников; 

- организация Дней карьеры на базе колледжа; 
- организация и проведение экскурсий на предприятия к потенциальным 

работодателям; 
- содействие в организации тренингов, мастер-классов, презентаций от 

ведущих лидеров на предприятиях; 
- проведение занятий в колледже по практике построения карьеры с це-

лью обучить студентов пониманию теоретических основ самостоятельного по-
строения профессиональной карьеры в условиях современно рыночной эконо-
мики, умению выявлять тенденции развития профессий, сформировать у обу-
чающихся умение выбора, планирования и реализации карьерных траекторий, 
сформировать и развить у студентов знания и практические умения в области 
построения карьеры специалистов разного профиля). 

Реализация на практике данных мероприятий будет в полной мере спо-
собствовать адаптации студента, выпускника, развитию профессиональных 
навыков, способности самостоятельно, а также с помощью наставника каче-
ственно выполнять функциональные обязанности, усвоению корпоративной 
культуры, традиций, норм и правил поведения в трудовом коллективе предпри-
ятия или организации. 

В итоге, концепт Горно-Алтайского государственного политехнического 
колледжа им. М.З. Гнездилова представляет в конечном итоге, реализуемую на 
практике систему подготовки кадров «школа – колледж – предприятие» с ак-
центом на региональные особенности Республики Алтай в рамках выполнения 
программы центра «Карьера». Ядром в реализации поставленных задач являют-
ся школьники и студенты ссузов, родители и педагоги, работодатели и органы 
местного самоуправления. 
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В современном мире стремительно меняются все общественные отноше-

ния и социальные институты, а это означает, что изучение особенностей социа-
лизации молодежи становится крайне востребованной и актуальной проблемой 
для исследования, так как она привлекает внимание не только ученых, но и 
практических работников разного уровня – от политиков до учителей и родите-
лей. 

Социализация представляет собой двусторонний процесс, который вклю-
чает в себя, с одной стороны, усвоение индивидом социального опыта путем 
вхождения в социальную среду, систему социальных связей; с другой стороны, 
процесс активного воспроизводства индивидом системы социальных связей за 
счет его активной деятельности, активного включения в социальную среду [1]. 

Одним из важнейших в теории социализации личности является вопрос о 
ее фазах. Их принято определять как фазы адаптации и интернализации. 

Адаптация – это начальный этап процесса включения и интеграции инди-
вида в социальную, образовательную, профессиональную среду, основанный на 
реальном, повседневном, регулярном взаимодействии с ним. Основной функ-
цией адаптации является освоение относительно стабильных условий среды, а 
также решение повторяющихся, типичных проблем путем использования при-
нятых способов социального поведения[2]. 

Второй фазой социализации личности является интернализация (интери-
оризация). Она означает сущностное, глубинное включение индивида в про-
цесс, освоение его таким образом, что происходит органичное превращение 
норм, стандартов, стереотипов поведения, ценностей, характерных для внешней 
среды, во внутреннюю «принадлежность» личности. Это процесс перевода 
внешних требований во внутренние установки человека [3]. 

Социализация касается решения трех групп проблем: социально-
психологические, естественно-культурные и социально-
культурные. Социально-психологические проблемы связаны со становлением 
самосознания молодежи, их самоопределением, самоутверждением и самораз-
витием.  

Естественно-культурные проблемы также оказывают влияние на процесс 
социализации молодежи в современном обществе. Его содержание связано с 
достижением человеком определенного уровня физического и сексуального 
развития. Проблемы эти часто касаются региональных различий, так как темпы 
физического и полового созревания могут заметно различаться: на юге они ока-
зываются значительно более высокими, чем на севере.  
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Социально-культурные проблемы социализации означают приобщение 
личности к определенному уровню культуры, к той или иной совокупности 
знаний, умений и навыков. 

Перечисленные проблемы социализации необходимы для личности. Ко-
гда человек осознает эти проблемы, он вполне способен их решать, а это в свою 
очередь доказывает, что индивид выступает субъектом собственного развития, 
субъектом социализации. Однако нужно иметь в виду, что если проблемы не 
решать вовремя, то это может тормозить процесс развития личности. Это не так 
страшно, но гораздо хуже, если человек не будет сам осознавать нерешенные 
им проблемы и не станет искать никаких поворотов в процессе социализации. 
Таких личностей можно назвать «жертвой социализации». 

Процесс социализации противоречив. С одной стороны, он предполагает 
умение личности осваивать социальные ценности, нормы и стандарты поведе-
ния, с другой - способность человека определенным образом противостоять 
обществу в том случае, если оно мешает удовлетворению его потребностей в 
социализации. Отсюда можно сделать вывод, что человеку одновременно нуж-
но «вливаться» в общество и в то же время обособляться от него.  

Здесь многое зависит от самой личности, умения управлять собственной 
деятельностью, так как она является центральным звеном социализации. К со-
жалению, не многие из молодого поколения могут похвастаться какой-либо 
значимой деятельностью. У таких людей вся энергия направляется на «диско-
течно-потребительское » времяпрепровождение, утверждение себя лишь в сфе-
ре развлечений. Таким образом, появляется десоциализация молодых граждан, 
так как на них непосредственное негативное влияние оказывает улица, общение 
с какими-либо неформальными группами, а также семья, в которой живет и 
воспитывается молодой человек. 

Рассмотрим некоторые возможные пути решения проблем с социализаци-
ей молодежи в современном мире. 

В первую очередь необходимо решить проблему духовно-нравственного 
воспитания детей и молодежи. В данном случае необходимо комплексное ре-
шение, системный подход к проблеме, которые направлены на организацию 
нравственного воспитания подрастающего поколения. Для этого вводятся раз-
личные программы по обеспечению у молодежи выработки правильных куль-
турных и духовных ценностей. Также необходимо ограничить доступ молодого 
поколения к просмотру различных разрушающих психику безнравственных 
программ по телевидению.  

На сегодняшний день остро стоит проблема здоровья молоде-
жи. Небрежное отношение к своему здоровью – отличительная черта россий-
ской молодежи. Многие молодые люди не понимают, какой вред наносят свое-
му организму, приобщаясь к вредным привычкам.  

Чтобы укрепить здоровье детей и подростков, нужно сделать акцент на 
спорте и здоровом питании. Необходимо действовать масштабно, а не ограни-
чиваться разовыми акциями в виде проведения «Дня здоровья», сделать спорт 
доступным, а для детей из малообеспеченных семей – бесплатным. 
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Курение и алкоголизм подростков и молодежи приобретает в России 
масштабы серьезной социальной проблемы. На рост числа несовершеннолет-
них курящих и пьющих влияют такие факторы, как мода, стремление казаться 
старше своего возраста, плохой пример взрослых, легкая доступность табачных 
и спиртных изделий. 

В связи с этим необходимо принять такие меры, как усиление обществен-
ного и государственного контроля за исполнение закона о продаже спиртных 
напитков и табачных изделий несовершеннолетним. Не менее эффективным 
было бы введение социальной рекламы, которая направлена на создание пози-
тивного образа некурящего и непьющего подростка, тем самым показывая 
остальным, что здоровый образ жизни сейчас в моде. Ну и конечно же, ввести 
специальный инструктаж для персонала торговых предприятий с целью пре-
кращения продажи алкогольной и табачной продукции детям и подросткам, не 
достигшим 18-ти летнего возраста.  

Очень важной проблемой социализации молодежи в современном рос-
сийском обществе является безработица, которая в свою очередь является фак-
тором, негативно влияющим на демографическую ситуацию в стране. 

Проблемы с трудоустройством можно решить благодаря введению нало-
говых льгот для работодателей, принимающих на работу выпускников учебных 
заведений. Это позволит без большого труда устроиться на работу молодым 
людям без опыта работы. 

Еще одной возможностью получения необходимого опыта работы может 
быть использование найма на разовые работы, например, такие как различные 
рекламные акции, маркетинговые исследования, социологические опросы, за-
нятость на общественных работах, деятельность в общественных организациях 
в качестве волонтеров. 

Не менее значимой проблемой является проблема дисбаланса спроса и 
предложения на рынке труда. Она заключается в том, что существует несоот-
ветствие между тем, какие специальности на конкретный момент требуются на 
рынке труда, и тем, специалистов каких специальностей выпускают вузы. В 
связи с этим, приобретая, казалось бы, престижную специальность, выпускник 
рискует оказаться невостребованным по окончании вуза в связи с резко изме-
нившимся рейтингом престижных специальностей. 

В данном случае наиболее важным представляется наличие у выпускни-
ков навыков, позволяющих быстро адаптироваться к изменившейся ситуации. 
Эти навыки должны воспитываться в процессе социализации личности, как в 
семье, так и во время обучения специальности.  

Эти и многие другие проблемы являются наиболее значимыми в совре-
менном обществе и их необходимо решать для успешного социально-
экономического состояния страны. 

Наиболее эффективным инструментом для решения проблем молодежи 
является сильная государственная молодежная политика, которая представляет 
собой деятельность государства по созданию социально-экономических, орга-
низационных и правовых условий для социального развития молодых граждан, 
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наиболее полной реализации творческого потенциала молодежи в интересах 
всего общества. 

Таким образом, социализация является неотъемлемой частью в формиро-
вании каждого индивида.  На сегодняшний день значительная часть молодежи 
вписалась в программу экономического развития, вносит вклад в ее развитие. 
Это проявляется сквозь не всегда очевидный, но от того не менее значимый ре-
зультат перемен, которые вносятся в общественные отношения. А это значит, 
что государство должно уделять особое вниманию подрастающему поколению, 
всячески способствовать правильному формированию жизненных ориентиров у 
граждан.  
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В современных экономических условиях к высшему образованию предъ-

являются новые требования: необходимо новое качество образования, предпо-
лагающее подготовку специалиста, конкурентоспособного на рынке труда, сво-
бодно владеющего своей профессией, способного к эффективной работе по 
специальности.  

В государственной программе Российской Федерации «Развитие образо-
вания на 2013-2020 годы» одним из показателей, по которому оценивается эф-
фективность работы вуза, заявлен «…удельный вес численности выпускников 
образовательных организаций профессионального образования очной формы 
обучения, трудоустроившихся в течение одного года после окончания обучения 
по полученной специальности (профессии), в общей их численности»[1]. 
Именно этот показатель стимулирует вуз к созданию системы взаимодействия 
выпускников с работодателями. 

В Курском государственном медицинском университете сложилась эф-
фективная система содействия трудоустройству и адаптации выпускников к 
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условиям рынка труда. Главным направлением политики университета является 
обеспечение квалифицированными кадрами сферы здравоохранения и социаль-
ной защиты. С 2009 года в вузе функционирует структурное подразделение 
Центр трудоустройства выпускников, которое в течение своего десятилетнего 
существования сформировал эффективные формы работы. Деятельность центра 
отмечена и поощрена лидирующими позициями в рейтингах центров содей-
ствия трудоустройству вузов РФ. Так, например, по итогам мониторинга дея-
тельности центров трудоустройства выпускников высшего образования, прове-
денного Координационно-аналитическим центром содействия трудоустройству 
выпускников учреждений профессионального образования Минобрнауки Рос-
сии, центр трудоустройства выпускников КГМУ вошел в ТОП-5 лучших цен-
тров медицинских вузов России по итогам 2015-2016 учебного года, в 2017 г. 
занял 1-е место среди ЦСТВ медицинских вузов РФ и вошел в ТОП – 10 луч-
ших ЦСТВ вузов РФ, укрепив  лидирующие позиции в базовом Курском реги-
оне. 

На сегодня мы практикуем следующие формы взаимодействия в системе 
«вуз-работодатель-выпускник»: 

- проведение мероприятий для непосредственного взаимодействия вы-
пускника и работодателя; 

- масштабное ежегодное мероприятие Ярмарка вакансий; 
- реализация стипендиальных программ работодателей; 
-тренинги, мастер-классы по профессиональному развитию выпускника с 

участием работодателей; 
- профессиональные конкурсы; 
- размещение вакансий на информационных ресурсах; 
- заключение договоров КГМУ с работодателями о сотрудничестве в сфе-

ре трудоустройства обучающихся. 
С целью содействия работодателям по удовлетворению их кадровой по-

требности в течение учебного года центр трудоустройства выпускников прово-
дит встречи с будущими выпускниками, которые проходят по запросу работо-
дателей и в удобном для них формате. 

Рекрутинговая экскурсия это еще один формат общения наших выпуск-
ников с работодателем, который позволяет работодателю наглядно представить 
свое учреждение. Студенты выпускных курсов КГМУ помимо учреждений 
Курского региона посещают медицинские учреждения Белгородской области 
(по инициативе работодателей). 

Связь с работодателем с использованием Интернет-технологий (скайп для 
видеосвязи) позволяет работодателям из удаленных регионов рассказать о 
предлагаемых вакансиях, условиях работы, ответить на возникающие вопросы 
у участников телемоста, видеоконференции. Такие форматы нам доступны, 
удобны, они пользуются спросом среди работодателей.  

Интересна практика проведения гарантированного собеседования, когда 
на встречу с работодателем в заранее согласованное время направляются пред-
варительно отобранные работодателем кандидаты. Мероприятие носит макси-
мально продуктивный характер как для работодателя, так и для выпускников 
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КГМУ, т.к. результатом, как правило, является действительное трудоустрой-
ство специалистов из числа посетивших собеседование. 

Ярмарка вакансий (рис. 1) – ежегодное традиционное межрегиональное 
мероприятие в сфере карьеры и трудоустройства выпускников. В 2019 г.в ме-
роприятии в формате выставки-презентации учреждений приняло участие бо-
лее 600 представителей лечебно-профилактических учреждений, более чем из 
22 регионов РФ, управлений Роспотребнадзора, фармацевтических компаний, 
учреждений социального обслуживания: Курской, Белгородской, Брянской, Ка-
лининградской, Калужской, Кемеровской, Костромской, Липецкой области, г. 
Москвы и Московской, Ленинградской, Волгоградской, Вологодской, Мурман-
ской, Орловской, Псковской, Саратовской, Свердловской, Тамбовской и Туль-
ской областей, а также республики Коми и Татарстан.  

 

 
 

Рисунок 1 – Статистика по итогам Ярмарки вакансий 2019 г. 
 
В день Ярмарки вакансий на отдельной площадке прошел тренинг от IT-

компании Superjob – одного из лидеров отечественного онлайн-рекрутмента на 
тему «Электронное портфолио, резюме и собеседование как эффективные ин-
струменты самопрезентации». 

Мероприятие с каждым годом увеличивает свои масштабы и по количе-
ству участников, и по качеству организации, созданию более комфортных 
условий для общения работодателей и выпускников. Принятию решений по оп-
тимизации организации и проведения Ярмарки вакансий способствует монито-
ринг удовлетворенности работодателей эффективностью участия в Ярмарке ва-
кансий. 

Главным инструментарием исследования является электронная анкета, 
размещенная на сайте unitest.kurskmed.com – это сайт электронных опросов для 
любой категории опрашиваемых (студентов, работодателей, групп людей по 
интересам и т.д.). Исследование проводится посредством рассылки на адреса 
электронной почты очных участников мероприятия ссылки на анкету. В опросе 
принимают участие первые лица учреждений либо руководство отделов кадров. 
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Все ответы автоматически отправляются в личный кабинет разработчика анке-
ты и формируется база данных в виде таблицы в формате excel. 

По результатам мониторинга, проведенного после Ярмарки вакансий 
2019 г. были получены высокие баллы удовлетворенности проведенным карь-
ерным мероприятием.  

С точки зрения тематической направленности проведенное мероприятие 
соответствовало ожиданиям респондентов в среднем на 9,0 баллов по 10-ти 
балльной шкале. 

По программе проведенное мероприятие соответствовало ожиданиям ре-
спондентов в среднем на 8,6 баллов из 10-ти возможных. 

Подтвердились ожидания респондентов относительно организации меро-
приятия на 8,4 балла по 10-ти балльной шкале.  

Средний балл по каждому из критериев графически отображен на рис. 2. 
 

 
 

Рисунок 2 – Ожидания респондентов от проведения мероприятия 
 «Ярмарка вакансий – 2019» в баллах по 10-ти балльной шкале 

 
Согласно результатам опроса, в ходе Ярмарки вакансий около 700 сту-

дентов и ординаторов оставили свои контакты и резюме потенциальным рабо-
тодателям для дальнейшего личного взаимодействия с ними. 

78% работодателей заключили предварительные договоры со студентами 
о дальнейшем сотрудничестве (устная договоренность). Т.е. 656 студентов и 
ординаторов заключили договоренности о будущем трудоустройстве. 

Проведение мониторинга трудоустройства позволяет оценить востребо-
ванность выпускников КГМУ в различных сферах здравоохранения, медицин-
ской науки, в учреждениях управления и социальной защиты, бизнесе, эконо-
мике. На сегодня мы отмечаем трудоустройство выпускников КГМУ в более 
чем 50 регионах России и в 2 зарубежных государствах. При этом доля трудо-
устройства выпускников в базовом Курском регионе в 2018 г. – 66,5 %. 

По данным внутривузовского мониторинга трудоустройства выпускников 
2018 года доля трудоустройства выпускников по специальности «лечебное де-
ло» 99,0 %; «педиатрия» – 97,6 %; «фармация» – 96,8 %; «стоматология» – 100 
%; «биотехнология» – 100 %;  «химическая технология» – 100 %; «экономика и 
менеджмент» – 91,7 %; «клиническая психология» – 81 %; «медико-
профилактическое дело» – 100 %. 
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Рисунок 3 – Динамика показателей мониторинга трудоустройства выпускников 
КГМУ по годам (с учетом всех каналов занятости) 

 
В рейтинге востребованности вузов России, проводимом проектом «Со-

циальный навигатор» МИА «Россия сегодня», по итогам 2018 года КГМУ – в 
числе лидеров среди 48 медицинских вузов России по показателю «доля вы-
пускников, получивших направление на работу» (100.0 %). 

По оценкам работодателей(мониторинг удовлетворенности работодателей 
качеством подготовки выпускников) уровень подготовки специалистов, обес-
печиваемый КГМУ, позволяет его выпускникам быть востребованными на 
рынке труда, своевременно и качественно осваивать различные участки работы, 
стимулировать их служебный рост и дальнейшее профессиональное продвиже-
ние [2]. 

Одним из важных и актуальных направлений работы является информа-
ционная поддержка студентов выпускных курсов и ординаторов по следующим 
каналам: сайт университета и центра трудоустройства выпускников, группа в 
социальной сети «Вконтакте», многотиражная газета «Вести Курского медуни-
верситета», информационные стенды центра трудоустройства выпускников, 
университета. В течение учебного года регулярно обновляется информация о 
вакансиях, днях открытых дверей лечебно-профилактических учреждений, 
конкурсных наборах по обучению в ординатуре в рамках договоров о целевом 
обучении и т.д. 

На сегоднян а сайте центра трудоустройства выпускников КГМУ разме-
щено более 7 тысяч вакансий. На 1 выпускника медицинской специальности 
приходится 7 вакансий из различных регионов. Страница в социальной сети ак-
тивно поддерживается и количество просмотров наших новостей говорит о це-
лесообразности данного формата информирования целевой аудитории. 

Повысить эффективность подготовки к самопрезентации выпускника пе-
ред работодателем позволяет электронная информационно-поисковая система  
студентов и работодателей  на основе раздела «Портфолио выпускника КГМУ» 
в индивидуальном кабинете студента, разработанная центром трудоустройства 
выпускников. 

С целью развития умений эффективно и выигрышно презентовать себя  
на рынке труда, демонстрируя собственную личность в системе профессио-
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нальных коммуникаций, центр трудоустройства проводит ежегодный конкурс 
видео резюме выпускника и ординатора КГМУ «Videoresumecontest». 

Осуществляются организация и сопровождение студентов для участия в 
стипендиальных программах и всероссийских олимпиадах (стипендиальная 
программа «TAKEDA – Золотые кадры медицины»; «Р-Фарм», Всероссийская 
олимпиада «Я – профессионал»), что способствует профессиональному станов-
лению студентов в системе взаимодействия «вуз – работодатель-выпускник». 

Налажено сотрудничество с одним из лидеров отечественного онлайн-
рекрутмента HR-компанией Superjob (г. Москва) по организации учебных кур-
сов в целях развития «мягких» навыков (soft-skills) и создания системы «про-
фессионального наставничества» в рамках вуза.  

В рамках  повышения эффективности трудоустройства выпускников ве-
дется деятельность по заключению договоров о сотрудничестве КГМУ с рабо-
тодателями в системе здравоохранения. 

Резюмируя представленный опыт работы, стоит отметить, что за годы 
своего существования центр трудоустройства выпускников КГМУ сформиро-
вал эффективные формы работы в системе «Вуз – Работодатель – Выпускник», 
которые позволяют обеспечивать высокие показатели эффективности трудо-
устройства наших выпускников. Направления деятельности центра реализуют-
ся на новаторской основе, расширяя возможности содействия трудоустройству 
студентов, выпускников и ординаторов КГМУ. 
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Часто сторонние организации задают вопросы о работе Тульского государ-
ственного университета (ТулГУ) в области подготовки кадров и содействия их 
занятости. Интересуют достижения и реальные проблемы. 
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Отразим некоторые акцентные моменты. Главный исполнитель работы по 
рекрутинговой социализации молодёжи в вузе является Региональный центр 
содействия трудоустройству – РЦСТ [6]. 

1. Востребованность наших выпускников предприятиями региона [1-5]. 
Комплексный мониторинг занятости выпускников показывает высокие 

значения занятости (2019 г. – 89,9 %), причём трудоустроенных в регионе – по-
рядка 92,0 %, что указывает на качественное сохранение выпускников ТулГУ в 
области. 

Охват заявок на открытые вакансии от региональных организаций-
работодателей составляет порядка 80 %. 

2. Какие-то положительные показатели в части трудоустройства (рейтинги 
вузов, мониторинги эффективности и т.п.) 

Высокое качество трудоустройства отражается федеральной оценка эф-
фективности вузов. Среди показателей определяется критерий – «Трудоустрой-
ство». С 2012 г. по настоящее время по данным ФНС РФ оценивается удельный 
вес выпускников, трудоустроившихся в течение календарного года, следующе-
го за годом выпуска, в общей численности выпускников образовательной орга-
низации, обучавшихся по основным образовательным программам высшего об-
разования. Показатели ТулГУ достигают значений 80-85 %, обеспечивая посто-
янную эффективность вуза. 

Последние годы ТулГУ по качеству работы в рамках содействия трудо-
устройству возглавляет итоги федерального рейтинга деятельности центров со-
действия трудоустройству выпускников, выполняя свои функции в региональ-
ном масштабе. 

3. Мероприятия, которые организует или в которых принимает участие 
РЦСТ (ярмарки и т.п.), сколько кто личных мероприятий провёл. 

С целью эффективной рекрутинговой социализации абитуриентов, студен-
тов и выпускников ТулГУ проводится систематическая работа по профессио-
нальной ориентации, карьерному трансферу и содействию трудоустройству. 
Региональный центр содействия трудоустройству ТулГУ ежегодно принимает 
участие в более чем 40 мероприятиях регионального и федерального уровня, 
организует собственных 50-60 мероприятий в год, Знаковыми из них являются: 
Региональная Ярмарка вакансий и перспектив, рекрутингово-образовательный 
проект «Высшая Школа карьеры», конкурс «Лучший выпускник университета», 
промышленный туризм, серийные тематические научно-практические конфе-
ренции и семинары, инициирован уникальный каталог лучший работодателей 
региона (2018-2019 гг.) 

4. Примеры успешного сотрудничества с работодателями в части адапта-
ции образовательных программ под конкретных заказчиков и просто успешно-
го сотрудничества. 

ТулГУ в рамках эффективной рекрутинговой социализации молодёжи ве-
дёт ежегодное активное сотрудничество с порядка 50 организациями-
работодателями региона различной специализации, государственными, част-
ными и общественными организациями содействия занятости населения. Ак-
тивными партнёрами в таком направлении выступают КБП, Юнилевер (филиал 
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в г. Тула), компания Essity, Туламашзавод, Тульский Пивзавод (филиал компа-
нии Балтика). Организуется подбор кандидатов на вакансии, соорганизуются 
программы производственных стажировок, совместные рекрутинговые про-
граммы и проекты, активные экскурсии. 

5. Имеющиеся проблемы/претензии, которые можно было бы обсудить с 
предприятиями, чтобы попытаться преодолеть совместными усилиями. 

В качестве проблем/претензий в рамках работы по содействию трудо-
устройству выпускников можно отметить: 

- недостаточную включённость организаций-мероприятий в работу по ре-
крутинговой социализации при наличии высокой кадровой востребованности: 
хотят много и «хороших» выпускников без адекватного участия в процедуре их 
подготовки [7-8], отбора, квалификационной оценки, без наличия специальных 
проектов/программ трудоустройства; 

- невысокая ресурсная поддержка работы ТулГУ по содействию занятости; 
- низкая заинтересованность в проведении современных форматов про-

грамм содействия занятости (кейс-чемпионаты, профессиональные квесты, 
промо-акции, надобразовательные мероприятия, (развитие SoftSkills  и т.п.), 
проектное обучение). 

Отмечается повышенный спрос на специалистов IT-технологий, машино-
строительного и технологического плана, медиков, узкоспециализированных 
химиков; предъявляются завышенные требования по опыту работы, достигаю-
щим значений 2 лет. 

В общем, имеющиеся практики нивелируют негативные моменты со сто-
роны организаций-работодателей, а также рынка труда, что позволяет эффек-
тивно содействовать трудоустройству студентов и выпускников. 
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В последние годы особое внимание уделяется вопросу трудоустройства 

лиц с ОВЗ: проводятся различные мероприятия, конференции, конкурсы, вно-
сятся новые изменения в законодательство. По состоянию на сегодняшний день 
достаточно большое количество сайтов описывают проблемы трудоустройства 
данной категории лиц. Поэтому статья будет посвящена наиболее важным и 
существенным проблемам трудоустройства лиц с ОВЗ, а также опыту Центра 
содействия трудоустройству молодёжи в решении описанных ниже проблем.  

Одна из первых проблем, что поднимается многими авторами интернет-
статей недостаточное количество вакансий для инвалидов. По состоянию на се-
годняшний день для молодых специалистов с инвалидностью существует очень 
много работных сайтов. Многие центры карьеры при учебных заведения также 
активно развивают это направление работы. Помимо этого, для соискателей с 
инвалидностью работают целые порталы с вакансиями (например, сайт «Работа 
в России», работный сайт «РООИ «Перспектива»). Мы также эффективно раз-
виваемся в этом направлении и в базе Молодёжной биржи труда можно найти 
много вакансий для лиц с ОВЗ. Сразу хочется сказать, что это был один из пер-
вых этапов работы Центра содействия трудоустройству молодёжи с подобной 
категорией соискателей. Как это работает? Мы предложили работодателям но-
вую форму заявки на размещение вакансий с графой «доступно для лиц с ОВЗ». 
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Таким образом, работодатель самостоятельно при заполнении заявки, простав-
ляет специальную отметку в этой графе, а мы, в свою очередь, все вакансии для 
соискателей с ограниченными возможностями отмечаем подписью*Доступно 
для лиц с инвалидностью. Подобные вакансии размещаются в общей базе и 
анонсируются на сайте и в социальных сетях (в соц. сетях используется визу-
альная составляющая в дополнение к описанию вакансии). Вариант представ-
ления вакансии в Вконтакте можно увидеть на рис. 1. 

 

 
Рисунок 1 –Вакансия для лиц с ОВЗ в социальных сетях 

Следующая проблема, препятствующая трудоустройству людей с инва-
лидностью, относится к низкой конкурентоспособности лиц с ОВЗ на рынке 
труда по отношению к другими категориями граждан. Конкурентоспособность 
любого молодого специалиста при выходе на рынок труда зависит от того как 
он вложился в себя как в специалиста еще будучи в университете. А наша зада-
ча, как любого Центра содействия трудоустройству, заключается в помощи мо-
лодому специалисту. Сегодня, как работодатели,так и центры карьеры активно 
проводят обучающие мастер-классы, трекинги, воркшопы и пр. (с последую-
щей выдачей сертификата) с целью повышения конкурентоспособности специ-
алистов на рынке труда. Тематики бывают разные от тайм-менеджмента до раз-
вития лидерских качеств. Что касается мероприятий, направленных на обуче-
ние молодых специалистов softskills, здесь любой центр карьеры при вузе 
может выступать в разных ролях. Например, как источник информации, как со-
организатор мероприятий от работодателей и других специализированных 
структур, реализуемых на базе вуза, а также как самостоятельный организатор 
подобных активностей. В нашем опыте все эти направления успешно реализу-
ются на протяжении последних лет.  

1) ЦСТМ как источник информации. В 2018 году мы перешли на регу-
лярное размещение «специальных» новостей для людей с инвалидностью. Та-
ким образом, была запущена еженедельная рубрика «Информация для лиц с 
ОВЗ», которая размещается на нашем сайте и в социальных сетях. Цель инфор-
мационных постов заключается не только в анонсировании ближайших меро-
приятий работодателей, специализированных структур, направленных на под-
готовку соискателей с ОВЗ к выходу на рынок труда, но и в рассказе молодым 
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специалистам о ближайших профессиональных конкурсах, грантах, вариациях 
дистанционного обучения и т.д. Для упрощения понимания приведем несколь-
ко примеров тематики таких новостей: «Чемпионат «Абилимпикс»; советы от 
ЦСТМ для лиц с ОВЗ по размещению резюме на работных сайтах, информация 
о портале инклюзивного образования, специализированная ярмарка вакансий 
для лиц с ОВЗ от ЦЗН г. Твери и т.д. Для вариативности рубрики регулярно 
анализируются сайты по тематике трудоустройства лиц с ограниченными воз-
можностями, новости от общественных организаций и объединений инвалидов, 
работные сайты. Новость размещается с использованием визуальной составля-
ющей для привлечения внимания (рис. 2). 

Также помимо регулярных новостей мы запустили специальную методи-
ческую рубрику для лиц с инвалидностью «5 советов для лиц с ОВЗ» с различ-
ными тематиками. Например, «5 важных статей нормативных актов РФ», «Со-
веты по выбору профессиональной сферы деятельности», «Обзор ежегод-
ных мероприятий» и т.д.  Все посты рубрики можно увидеть на нашем сайте в 
разделе «Трудоустройство лиц с ОВЗ» или Вконтакте в альбоме: 
https://vk.com/album159742975_255281909. 

 

 
Рисунок 2 –Информационный материал в социальной сети Вконтакте 
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2) ЦСТМ как соорганизатор обучающих мероприятий от работодате-
лей/специализированных Центров, проводимых на базе вуза. В качестве яркого 
примера успешной реализации этого направления работы можно привести наше 
сотрудничество с Ресурсным учебно-методическим центром по обучению ин-
валидов и лиц с ограниченными возможностями МГГЭУ (далее РУМЦ). Пло-
щадка ТвГУ уже не первый год выступает в качестве основной для проведения 
различных обучающих мероприятий от РУМЦ. В 2017 году был проведен ма-
стер-класс для студентов и инвалидов «Профориентация без границ», а в 2018 
году тренинг в интерактивной форме «Я на приеме у работодателя». Далее 
ЦСТМ планирует продолжать сотрудничество с РУМЦ в сфере трудоустрой-
ства и адаптации к рынку труда инвалидов и проводить для них новые актуаль-
ные мероприятия. 

3) ЦСТМ как самостоятельный организатор площадок для обучения лиц с 
ОВЗ. Самым масштабным в этом направлении является факультативный курс 
«Технологии эффективного трудоустройства для лиц с ОВЗ». Курс самостоя-
тельно разработан сотрудниками Центра и проводится для студентов с инва-
лидностью по мере поступления заявки на обучение. В подготовку к выходу на 
рынок труда лиц с ОВЗ включено 4 занятия. Основные темы: это знакомство с 
ситуацией на рынке труда, оставление резюме, подготовка к собеседованию, 
прохождение собеседования и многое другое. Отличительной особенностью 
этого курса является то, что на последнем занятии учащимся проводится экс-
пресс-собеседование, на котором оцениваются полученные знания о рынке тру-
да и необходимые для успешного трудоустройства навыки. 

Возвращаясь к проблемам трудоустройства лиц с ОВЗ остановимся на 
последних двух: отсутствие у большинства работодателей специально создан-
ных, с учетом патологии инвалидов, рабочих мест и отказ работодателя соиска-
телю с инвалидностью в трудоустройстве.  Решение первой проблемы можно 
найти в законодательстве РФ. В соответствии со ст. 21. № 181-ФЗ от 24 ноября 
1995 г. работодателям, численность работников которых превышает 100 чело-
век, устанавливается квота для приема на работу инвалидов в размере от 2 до 4 
процентов среднесписочной численности работников. Проблема соискателей 
только в том, что не все знают где найти список тех работодателей, которые 
имеют предоставленную квоту. Конечно же подобной информацией обладает 
ЦЗН любого города. Однако мы решили пойти дальше в этом вопросе и на сай-
те ЦСТМ сформировали собственный список работодателей Тверского региона 
предлагающих квотируемые рабочие места для людей с инвалидностью: 
http://cstm.tversu.ru/applicants/kompanii-tverskoj-oblasti-predlagajushhie-
kvotiruemye-mesta/.Список крупных организаций и учреждений мы формируем 
самостоятельно. Подобная рассылка осуществляется два раза в год. 

Вторая проблема (отказ работодателя соискателю с инвалидностью в тру-
доустройстве) напрямую связана с наличием у соискателей с инвалидностью 
знаний в области законодательства (рис. 3).  
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Рисунок 3 – 5 советов для лиц с ОВЗ: 
«Отказ работодателя в трудоустройстве» 
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Однако, здесь любой Центр карьеры может помочь своим соискателям: 

регулярно знакомить молодых специалистов с их трудовыми правами. В нашем 
случае это методическая рубрика 5 советов, которую мы описывали ранее. Те-
матики подобной рубрики могут быть очень разные и знакомить соискателей не 
только с нормами права, но и нести другую полезную информацию. Что касает-
ся отказа работодателя при приеме на работу инвалида, хорошим примером по-
служит опубликованный пост рубрики 5 советов «Отказ работодателя в трудо-
устройстве», который отметили полезным не только соискатели с ОВЗ, но и 
наши коллеги из других Центров содействия трудоустройству выпускников при 
учебных заведениях  
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В условиях необходимости повышения бюджетной эффективности 

оценка теневых доходов на региональном уровне приобретает особую зна-
чимость. Самозанятые относятся к работникам неформального сектора эко-
номики, на основании гражданско-правовых отношений они самостоятель-
но выбирают способ получения дохода от деятельности, в отличие от наем-
ных работников вознаграждение за работу получают непосредственно от 
заказчика выполнения работы. При этом отсутствие регистрации и неуплата 
налогов, как правило, не являются сознательным выбором в пользу теневого 
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рынка. Различные формы самозанятости (репетиторство, уборка жилых по-
мещений, уход за детьми, больными, престарелыми гражданами и др.) 
прежде всего представляются способами самообеспечения семей, выхода из 
сложных жизненных обстоятельств. 

Радикальные меры по противодействию нелегальной занятости пред-
ложены членом комитета Государственной Думы Российской Федерации по 
труду, социальной политике и делам ветеранов Сергеем Вострецовым. Об 
этом информирует издание «Российская газета»20 ноября 2018 г. [7]. Суть 
предложений автора инициативы состоит в том, что граждане, имеющие 
официальный статус безработного, должны самостоятельно оплачивать за 
себя все страховые взносы в Пенсионный фонд Российской Федерации, 
Фонд социального страхования и Фонд обязательного медицинского стра-
хования. В качестве аргумента приводятся данные о наличии примерно 18 
млн. россиян трудоспособного возраста, не имеющих официальной работы, 
многие из которых работают лично на себя, т. е. фактически являются само-
занятыми. По данным Счетной палаты Российской Федерации, только вы-
платы регионов за неработающее население в территориальные фонды обя-
зательного медицинского страхования составляют от 600 до 650 млрд. руб. 
Со слов парламентария, социальную пенсию по достижению пенсионного 
возраста данная категория граждан получает за счет взносов работающего 
населения. По предварительной оценке, предлагаемые мероприятия ежегод-
но позволят пополнить бюджеты социальных фондов на сумму более 734 
млрд. руб. 

Важным этапом в закреплении юридического статуса самозанятых 
граждан стало принятие 27 ноября 2018 г. пакета законов о введении специ-
ального льготного налогового режима для указанной категории. Данная но-
велла в законодательстве является одним из инструментов борьбы с теневой 
занятостью. В частности, субъекты Российской Федерации получают право 
на проведение экспериментов по установлению налогов, сборов, специаль-
ных налоговых режимов [9]. В период с 1 января 2018 г. по 31 декабря 
2028 г. эксперимент будет проводиться в четырех субъектах Российской 
Федерации, городе федерального значения Москве, в Московской и Калуж-
ской областях, а также в Республике Татарстан [10]. Появилось понятие 
«налог на профессиональный доход» (в порядке эксперимента). Профессио-
нальный доход – доход физических лиц от деятельности, при ведении кото-
рой они не имеют работодателя и не привлекают наемных работников по 
трудовым договорам, а также доход от использования имущества [10].Для 
самозанятых граждан, оказывающих услуги физическим лицам и юридиче-
ским лицам или индивидуальным предпринимателям, законодательно за-
креплены налоговые ставки 4 % и 6 % соответственно. Подача заявления о 
постановке на учет в налоговом органе в качестве налогоплательщика, 
оплата налогов и др. операции будут осуществляться с помощью мобильно-
го приложения «Мой налог». Объектом налогообложения признаются дохо-
ды от реализации товаров (работ, услуг, имущественных прав). Максималь-
ный доход самозанятых не должен превышать 2,4 млн. руб. в год (200 тыс. 
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руб. в месяц). Средства в размере 63 % дохода от введенного налога будут 
направляться в региональный бюджет по месту осуществления деятельно-
сти; в бюджет федерального Фонда обязательного медицинского страхова-
ния планируется направлять 37 % доходов [8].За нарушения порядка и (или) 
сроков передачи налогоплательщиками, операторами электронных площа-
док и кредитными организациями сведений о произведенных расчетах при 
реализации товаров (работ, услуг, имущественных прав)на территории про-
ведения эксперимента установлены штрафные санкции. Отсутствует необ-
ходимость предоставления налоговой декларации в налоговые органы. При 
применении специального налогового режима «налог на профессиональных 
доход» контрольно-кассовая техника не применяется в отношении доходов, 
облагаемых данным видом налога. С одной стороны, результатом подобных 
мер должна стать легализация деятельности самозанятых граждан. С другой 
стороны, стоит отметить ужесточение мер за занятие нелегальным предпри-
нимательством.  

Распространение нестандартных форм занятости является общей тен-
денцией кризисного состояния и посткризисного восстановления россий-
ской экономики [6].По данным, полученным исследователями ФГБУ «Все-
российский научно-исследовательский институт труда» Министерства тру-
да и социальной защиты РФ, Приволжский федеральном округ лидирует 
среди регионов России по наибольшему удельному весу занятых в нефор-
мальном секторе [4].По состоянию на 1 декабря 2018 г. количество офици-
ально зарегистрированных в реестре Федеральной налоговой службы Рос-
сии самозанятых граждан, осуществляющих деятельность по оказанию 
услуг физическим лицам, составило всего 1 941 чел., из них в Республике 
Мордовия – только 6 [1].По состоянию на 1 апреля 2019 г., за 5 месяцев ра-
боты эксперимента, общее количество самозанятых граждан в Российской 
Федерации, представивших в налоговые органы уведомления об осуществ-
лении (о прекращении) деятельности по оказанию услуг физическому лицу, 
увеличилось примерно в 2 раза и составило 3 572 чел., из них в Приволж-
ском федеральном округе – 577 чел.[2]. По сравнению с другими регионами 
Приволжского федерального округа в Республике Мордовия данных работ-
ников меньше всего – 7 чел., из которых 5 чел. занимаются репетиторством, 
2 чел. осуществляют деятельность по оказанию услуг физическому лицу по 
присмотру и уходу за детьми, больными лицами, лицами, достигшими воз-
раста 80 лет, а также иными лицами, нуждающимися в постоянном посто-
роннем уходе по заключению медицинской организации. По имеющейся 
статистической информации, в Приволжском федеральном округе по ука-
занному показателю лидирует Пензенская область, где официально зареги-
стрирован 71 самозанятый. 

Количество официально зарегистрированных и латентных самозаня-
тых в Республике Мордовия существенно различается. Не смотря на вступ-
ление в силу нового законодательства, социальные сети представляют 
большие возможности для поиска необходимых видов услуг. С целью опре-
деления количественных и качественных системных характеристик, изуче-
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ния порядка взаимодействия участников рынка в июне 2019 г. проведен се-
тевой анализ саранских сообществ социальной сети «ВКонтакте».  

Содержание и количество групп самозанятых в социальной сети 
«ВКонтакте» различается по видам деятельности.  

Компонент «репетитор»(с указанием города Саранска в параметрах 
поиска) присутствует в названиях 11сообществ, которые объединяют 
1395 чел., среди которых как репетиторы, так и их клиенты. Наиболее попу-
лярным по количеству участников является сообщество «Репетиторство. 
Информатика. Математика» (576 чел.), наименее популярным среди пользо-
вателей – «Репетитор по биологии» (10 чел.).  

В данных сообществах предлагаются широкий спектр услуг: поиск 
репетиторов по всем предметам школьной и институтской программ в Рес-
публике Мордовия; подготовка к ОГЭ, ЕГЭ; помощь в написании контроль-
ных и курсовых работ; занятия с персональным репетитором по всем учеб-
ным дисциплинам и др. В отдельных случаях, указана стоимость услуг за 
час. Активно практикуются занятия по Skype. В некоторых группах имеется 
информация о проведении акций: первое занятие бесплатно, приведи друга 
— получи занятие бесплатно. 

Профиль одного из участников сообщества «Услуги репетитора в Са-
ранске» достаточно подробно информирует о репетиторе, который осу-
ществляет общую подготовку учащихся 5-8 классов по истории: мужчина, 
проживает в городе Саранске, 33 года, окончил НИИ МГУ им. Н. П. Огаре-
ва в 2010 г. Стоимость одного часа занятий по истории составляет 250 руб. 
На странице указан номер сотового телефона и представлена ссылка на объ-
явление о предоставлении услуг на сайте www.avito.ru.Рассмотрим профиль 
репетитора по русскому языку и литературе в сообществе «Ваш Персональ-
ный Репетитор в Саранске»: девушка, студентка 4-го курса филологическо-
го факультета МГПИ им. М. Е. Евсевьева, проживает в городе Саранске, 
опыт работы репетитором –3 года. Осуществляет подготовку к школе, кон-
трольным работам и основному государственному экзамену, помогает осво-
ить школьный материал. Как правило, репетиторством занимаются несколь-
ко социальных категорий: молодежь в возрасте от 18 до 35 лет, студенты 
высших учебных заведений, профессиональные педагоги, использующие 
данный механизм в качестве подработки, либо находящиеся в отпуске по 
уходу за ребенком; лица пенсионного и предпенсионного возраста, имею-
щие большой опыт педагогической работы. 

Компонент «уборка квартиры» присутствует в названиях двух саран-
ских сообществ: «Уборка квартир / Химчистка мебели Саранск» (211 чел.) и 
«Уборка квартир, домов и офисов в Саранске» (67 чел.). Первое сообщество 
является страницей Саранского филиала ООО «Центр Клининговых Услуг», 
официально зарегистрированной организации, филиалы которой распола-
гаются в 15 регионах России; второе – официальной страницей клининговой 
компании« Золушка». В данном случае говорить о присутствии предложе-
ний от самозанятых не приходится. 
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По компоненту «услуги няни» найдена одна группа «Услуги няни в 
Саранске» (46 чел.). Предоставление услуг няни осуществляет молодая за-
мужняя женщина 24 лет, имеющая двух малолетних детей, имеющая опыт 
работы. Указан круг обязанностей: полный уход за ребенком, игры, приго-
товление еды, прогулки. По желанию няня предоставляет родителям фото-
отчет о занятиях с их детьми на текущий момент, а также гарантирует без-
опасность несовершеннолетних. Оплата за услуги осуществляется по не-
скольким тарифам: с 8.00 ч. до 22.00 ч. составляет 100руб. в час, с 22.00 ч. 
до 8.00 ч. – 150руб. в час. 

Социальные сообщества в социальной сети «ВКонтакте» по компо-
нентам «уборка жилых помещений», «ведение домашнего хозяйства», «уход 
за больными», «сиделка» с признаками территориальной принадлежности к 
Республике Мордовия и городу Саранску не установлены. 

Вопросу ужесточения борьбы против нелегальных предпринимателей 
в регионах Приволжского федерального округа было посвящено заседание 
межведомственной рабочей группы по вопросам защиты прав предприни-
мателей управления Генеральной прокуратуры Российской Федерации в 
ПФО, которое состоялось 5 декабря 2018 г. в городе Саранске Республики 
Мордовия под председательством начальника управления Генеральной про-
куратуры Российской Федерации в ПФО Александра Окатьева [5].В заседа-
нии также приняли участие руководители прокуратур, региональные упол-
номоченные по защите прав предпринимателей, представители обществен-
ных организаций, органов исполнительной власти, местного 
самоуправления, контрольно-надзорных и правоохранительных структур. 
Председатель Правительства Республики Мордовия Владимир Сушков, ко-
торый от имени Главы Республики Мордовия приветствовал собравшихся, 
рассказал о ситуации, которая складывается в Мордовии на рынках транс-
портных перевозок, аренды недвижимости, ремонтных работ. Премьер-
министр регионального правительства поделился опытом региона по под-
держке инициатив, касающихся самозанятости граждан; снижению админи-
стративных барьеров. Он выделил несколько угроз наличия теневого секто-
ра развитию конкурентной среды:  

1) сокращение инвестиций, уход инвесторов с сегмента рынка, на ко-
тором действует большое количество недобросовестных игроков;  

2) недополученные бюджетами различных уровней доходы, которые 
могли бы пойти на развитие территорий;  

3) недостаточный уровень качества товаров нелегальных предприни-
мателей.  

Среди недостатков работы по развитию малого и среднего предпри-
нимательства, которые приводят к распространению нелегального бизнеса, 
названы: безучастность органов местного самоуправления; недостаточная 
эффективность проводимых уполномоченными органами контрольно-
надзорных мероприятий. 

Изменения на рынке труда в целом обусловлены структурными изме-
нениями экономической ситуации. Высокий уровень налогов и администра-
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тивные барьеры оказывают существенное влияние на легальное ведение 
бизнеса. В результате многие предприниматели осуществляют свою дея-
тельность неформально. Статистические показатели о количестве офици-
ально зарегистрированных самозанятых граждан не соответствует реальной 
ситуации в этом сегменте экономики. В период цифровизации экономики 
упростилась процедура идентификации самозанятых граждан. В частности, 
социальные сети являются одним из источников информации для определе-
ния как количества неформально занятых работников, так и их социальных 
характеристик.  

Заинтересованность государственных органов в регулировании дея-
тельности самозанятых обусловлена прогнозами поступлений от налогов и 
сборов в бюджеты разных уровней. Для региональной экономики, доходная 
часть от эффективно организованной самозанятости населения, может стать 
фактором роста. С этой целью на федеральном уровне принят пакет феде-
ральных законов о введении специального льготного налогового режима 
для самозанятых граждан. Появился реальный инструмент для официально-
го оформления их статуса. Региональная нормативно-правовая база нахо-
дится в стадии формирования.  

В настоящее время задачей властей всех уровней является организа-
ция работы по обеспечению исполнения принятых федеральных законов. В 
связи с этим стоит обратить внимание на то обстоятельство, что в процессе 
проведения эксперимента могут проявиться практики, связанные с массо-
выми увольнениями сотрудников, которые впоследствии получат статус са-
мозанятых и воспользуются льготным налоговым периодом. В данной ситу-
ации интересы региональных властей по официальному оформлению ра-
ботников, осуществляющих свою деятельность в теневом секторе 
экономики, совпадают с интересами работодателей, у которых появляется 
возможность сэкономить на налогах и взносах в период нестабильной эко-
номической ситуации. Работники, осуществляющие трудовую деятельность 
на основании бессрочных трудовых договоров, проходят через процедуру 
увольнения с постоянного места работы и принимаются на работу в эту же 
организацию с помощью оформления гражданско-правовых договоров. 
Здесь очень важно не допустить административных перегибов. Не стоит за-
бывать о том, что уполномоченные органы выявят нарушение подпункта 8 
пункта 2 статьи 6 Федерального закона от 27 ноября 2018 г. № 422-ФЗ «О 
проведении эксперимента по установлению специального налогового ре-
жима „Налог на профессиональный доход“ в городе федерального значения 
Москве, в Московской и Калужской областях, а также в Республике Татар-
стан (Татарстан)», в котором говорится, что для целей настоящего Феде-
рального закона не признаются объектом налогообложения доходы «от 
оказания (выполнения) физическими лицами услуг (работ) по гражданско-
правовым договорам при условии, что заказчиками услуг (работ) выступа-
ют работодатели указанных физических лиц или лица, бывшие их работо-
дателями менее двух лет назад» [10]. Следовательно, при оформлении 
гражданско-правовых отношений с прежним работодателем возможность 
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воспользоваться специальным налоговым режимом «налог на профессио-
нальных доход» возникает только по истечении 2 лет. Кроме того, обороты 
набирает и практика по статье 54.1 Налогового кодекса Российской Федера-
ции, запрещающая искажение сведений о фактах хозяйственной жизни и 
применение которой означает не только доначисление налогов, штрафов и 
пени, но и последующее привлечение к уголовной ответственности [3]. 

Исследование выполнено при финансовой поддержке РФФИ и Прави-
тельства Республики Мордовия в рамках научного проекта № 18-411-
130016 р_а. 
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В представленной статье освещены теоретические понятия «профессио-

нальный стандарт», «компетенция», softskills или Гибкие навыки, в отличие от 
профессиональных навыков в традиционном понимании (рассматриваемых в 
этом дискурсе как «жёстких», от англ. hardskills), не зависят от специфики кон-
кретной работы, тесно связаны с личностными качествами и установками 
(ответственность, дисциплина, самоменеджмент), а также социальными навы-
ками (коммуникация, в частности, слушание; работа в команде, эмоциональный 
интеллект) и менеджерскими способностями (управление временем, лидерство, 
решение проблем, критическое мышление). Также мы рассмотрим особенности 
их овладения студентами вузов и применения выпускниками полученных зна-
ний с целью повышения конкурентоспособности на рынке труда и успешной 
самореализации в области построения карьеры. Одним из инструментов овла-
дения необходимыми softskills(или еще одно практически аналогичное опреде-
ление – метакомпетенция) является обучение студентов по факультативному 
курсу «Управление карьерным ростом», разработанному сотрудниками Центра 
по содействию трудоустройству выпускников БГТУ им. В.Г. Шухова. 

Как известно, традиционная система образования России вырастила и 
подготовила большое количество выдающихся ученых и инженеров с мировым 
именем, которыми можно гордиться. Но в последнее время она все чаще стала 



 63

давать системные сбои. Тот факт, что значительная часть выпускников вузов 
устраивается работать не по специальности – одно из проявлений этого. Другое 
– низкие позиции ведущих вузов России в мировом рейтинге. 

Вслед за изменениями в современной профессиональной деятельности 
инженеров произошла смена парадигмы российской системы высшего техниче-
ского образования, необходимая для глобальной мобильности и международно-
го сотрудничества. В соответствии с этим, образовательные стандарты про-
граммы переориентированы с содержания на результат обучения. Под резуль-
татом обучения по ФГОС понимают – освоенные компетенции и умения, 
усвоенные знания, обеспечивающие квалификацию и уровень образования. 

В настоящее время программы подготовки и учебные планы студентов в 
вузах России должны соответствовать нормам и требованиям, предъявляемым к 
выпускнику университета соответствующим профессиональным стандартом. 
Вышеуказанный стандарт выступает ориентиром, определяющим качество под-
готовки молодых специалистов на основе компетентностного подхода. Проф-
стандарт – это характеристика квалификации, необходимой работнику для 
осуществления определенного вида профессиональной деятельности. Такое 
определение дает ч.2 ст.195.1 Трудового кодекса РФ. Профстандарт является 
достаточно новым понятием, которое было внесено в Трудовой кодекс только в 
конце 2012 года. Необходимость введения профстандартов была обусловлена 
тем, что характеристики должностей, содержащиеся в Единых квалификацион-
ных справочниках, уже не соответствовали современной ситуации на рынке 
труда. Описание требований к специалисту в профессиональных стандартах но-
сит комплексный характер. В нем используются более современные конструк-
ции в виде сочетания требований к знаниям, умениям, профессиональным 
навыкам и опыту работы. Эти особенности профессиональных стандартов де-
лают их основными элементами национальной системы квалификаций, связы-
вающими сферу труда и сферу профессионального образования. 

Современный компетентностный подход в науке обозначает междисци-
плинарность как источник инноваций. В образовательной сфере это проявляет-
ся в том, что выше, скорее, оцениваются личностные качества, навыки, способы 
мышления, чем знания по спектру изучаемых молодым специалистом предме-
тов в образовательном учреждении. В исследованиях В.И. Звонникова, 
И.А. Зимней, М.Б. Челышевой и др. отмечается, что в основе компетентностно-
го подхода заложена ориентация «свободного развития человека», основанная 
на творческой инициативе личности и профессиональном саморазвитии, что 
должно впоследствии повысить конкурентоспособность и мобильность специа-
листа на сегодняшнем рынке труда. Вышесказанное свидетельствует об акту-
альности вопросов формирования у студентов-бакалавров профессионального 
обучения таких качеств и компетенций, необходимых, с одной стороны, для ве-
дения профессиональной деятельности непосредственно в области информати-
ки, информатизации, психологии, педагогики и т.д., с другой стороны, необхо-
димо сформировать компетенции, ориентированные на воспитание профессио-
нального саморазвития личности будущих специалистов. Для этого необходимо 
развивать компетенции личностного характера, которые в дальнейшем могут 
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способствовать формированию новых компетенций, необходимых для поддер-
жания конкурентоспособности специалиста в выбранной сфере деятельности, 
либо для получения смежной квалификации. 

Представленная выше теоретическая модель соответствия выпускников 
современным требованиям рынку труда фактически диссонирует с устоявши-
мися представлениями о результатах подготовки молодых специалистов, их 
востребованности со стороны работодателей. Отметим, что понятие «востребо-
ванности» родственно термину «конкурентоспособности». «Компетенцию» ис-
следователи определяют как «способность применять знания, умения и лич-
ностные качества для успешной деятельности в определенной области». При 
этом центральным элементом компетентностного подхода определяют мета-
компетенции, как компетенции, позволяющие формировать новые знания и 
компетенции. В работах зарубежных ученых значение понятия метакомпетен-
ции раскрывается по аналогии с понятием «метакогниции», трактуемой в свою 
очередь в литературе как «знание о собственном знании». В работах немецкого 
исследователя в области управления компетенциями Ж. Эрпенбека метакомпе-
тенция выступает исходной диспозицией (предрасположенностью), на основе 
которой возможно формирование разного рода компетенций. 

По мнению многих исследователей, в наше время актуально (под поняти-
ем актуальность мы подразумеваем в данном случае не нигилизм по отноше-
нию к профессиональным знаниям, а лишь приоритетность) не получение или 
воспроизведение знаний, умений и навыков, а формирование у выпускников 
метакомпетенций, как способности не только адекватно манипулировать полу-
ченными в результате образования знаниями, умениями и навыками, формиро-
вать у себя новые навыки и компетенции (табл. 1). 

 
Таблица 1 – Сравнительная характеристика softskills и hardskills 
Метакомпетенция Компетенция 

Направленность на решение 
новых задач 

Направленность на решение задач на основе 
известных способов действия 

Проявление в новых условиях 
/ в изменившихся условиях 

Проявление в стабильных, 
неизменяющихся условиях 

Обобщенный характер Более специфичный характер 
Ориентированность на лич-

ность 
Ориентированность на задание 

 
Отметим, что учить технологично – не значит учить на основе воспроиз-

водства знаний, а значит широко использовать творческие процессы, развивать 
и репродуктивную, и творческую деятельность обучаемых, достигать заплани-
рованного результата (стандарта образования) в совокупности с усвоением 
творческого опыта и ценностных отношений. Ориентация на педагогические 
технологии означает переход от академической (знаниевой) парадигмы к дея-
тельностной, центрированной на студенте. Студент и преподаватель становятся 
партнерами. Соответственно, изменяется роль преподавателя – от позиции 
транслятора знаний к позиции консультанта, тьютора, технолога, модератора 
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сопровождающего процесс освоения студентом профессиональных модулей, 
т.е. процесс готовности к реализации основных видов профессиональной дея-
тельности. По мнению экспертов, многоукладная экономика и многообразие 
профессионально-образовательных интересов населения формируют рыночный 
спрос на инженерное образование различного уровня и характера: инженеры-
профессионалы (инженерная элита), инженеры-энциклопедисты, ориентиро-
ванные на работу в малых предприятиях, инженеры-технологи и инженеры по 
трансферу технологий (табл. 2). 

 
Таблица 2 – Категории выпускников-инженеров 

Категория Целевые компетенции 

Инженеры-
энциклопедисты 

«Мастера на все руки», ориентированные на работу в ма-
лых предприятиях, где отсутствует разделение интеллекту-

ального труда. 

Инженеры-
технологи 

Специалисты, способные обеспечить освоение готовых вы-
соких наукоемких технологий и их внедрение в производ-

ство. 

Инженеры по 
трансферу 

Специалисты, способные обеспечить трансфер научных 
идей в технологию, организовать производство товаров и 

услуг на их основе. 

Инженеры-
профессионалы 

Систематики, носители целостной инженерной деятельно-
сти, способные к творческой работе на всех этапах жиз-
ненного цикла создания систем от исследования и кон-

струирования до разработки технологии, изготовления, до-
ведения до потребителя и обеспечения эксплуатации. 

 
Метакомпетенции или надсистемные компетенции отражены в понятии 

«компетенции личностного характера» в исследованиях И.А. Зимней, 
А.В. Хуторского, Е.В. Резчиковой, В.С. Чернявской, Л.М. Орбодоевой, 
С.Г. Несмеянова и др. Развитие метакомпетенций студентов является психоло-
гической основой будущей востребованности их на рынке труда, поскольку 
они: 

а) соответствуют постнеклассическому этапу развития общества; 
б) являются межпредметными, а значит универсальными компетенциями, 

которые важны для решения любой профессиональной и жизненной проблемы; 
в) рынок труда динамичен, а наличие метакомпетенций позволяет выра-

батывать адекватные новым условиям и возможностям стратегии. 
По мнению А.М. Николаева, на воспитание профессионального самораз-

вития личности оказывают влияние такие метакомпетенции, как самопознание 
и самореализация. Анализ определений и понятий «самопознание» и «самореа-
лизация», представленных в педагогической литературе, позволяет вывести 
следующие определения – метакомпетенция «самопознание» представляет со-
бой осознание и накопление потенциала личности студента в предстоящей 
профессиональной деятельности, которая формируется через такие компонен-
ты, как самообразование, самоорганизация и самовоспитание личности. Накап-
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ливаемый потенциал личности формирует некий фундамент, от «прочности» 
которого зависит качество и многообразие формируемых в дальнейшем про-
фессиональных компетенций. Метакомпетенция «самореализация» является 
продолжением самопознания, проявляющаяся в реализации накопленного по-
тенциала личности студента, через самовыражение и самоутверждение. Само-
выражение протекает в тесной связи с формированием профессиональных ком-
петенций, и чем лучше сформированы компетенции, тем выше будет самовы-
ражение. По мере того как крепнут профессиональные компетенции, возрастает 
и самоутверждение. Таким образом, полученные навыки и знания являются ос-
новой для профессионального развития личности, а не самоцелью. Добавим, 
что сформированные метакомпетенции на одной дисциплине способствуют 
формированию компетенций на другой смежной или продолжающей цикл дис-
циплине, проявляя метапредметную функцию. В трудах И.А. Зимней, А.В. Ху-
торского, Л.М. Орбодоевой указывается о неразрывной связи метакомпетенций 
с метакогнитивными процессами. Развитие умения управлять своими познава-
тельными процессами может быть реализовано при помощи методов обучения, 
направленных на самостоятельную деятельность студента. Одной из таких ме-
тодик обучения является метод проектов. 

Таким образом, при реализации факультативных курсов, посвященных 
успешной самореализации студентов на рынке труда и достижениями ими карь-
ерных высот в течение профессиональной деятельности, необходимо в первую 
очередь обозначить метакомпетенции, которыми должен обладать слушатель 
по результатам прохождения обучения по вышеуказанным курсам. 

В Белгородском технологическом университете им. В.Г. Шухова (БГТУ 
им. В.Г. Шухова) на данном этапе реализуется факультативный курс «Управле-
ние карьерным ростом» с учетом наработок специалистов научно-
методического центра профессиональной адаптации и трудоустройства специа-
листов (НМЦ ПАТС) в данной сфере. 

При этом учащиеся смогут индивидуально выстраивать траекторию обу-
чения, акцентируя внимание на наиболее уязвимых элементах собственной 
сформировавшейся в процессе обучения системы «метакомпетенций: самопо-
знание и самореализация» с целью достижения успеха в жесткой конкурентной 
среде современного рынка труда. 

Специалисты НМЦ ПАТС на данный момент могут качественно произво-
дить спектральный анализ уровня овладения метакомпетенцией «самопозна-
ние» студентом посредством: 

1. Всесторонней характеристики резюме конкретного студента и его 
профиля в университетской автоматизированной системе Scillbook 
(http://skillbook.bstu.ru/) по отношению к остальным учащимся либо выпускни-
кам. Отметим, что ориентиром в данном случае имеет необходимость считать 
профили студентов-лидеров (отличников и активистов) либо выпускников, ко-
торые добились успехов на карьерном и профессиональном поприще (участни-
ки проекта «Успешныйшуховец» http://skillbook.bstu.ru/successhukhov); 

2. Собеседования студентов со специалистом НМЦ ПАТС на предмет 
формирования индивидуальной траектории построения карьеры в процессе ли-
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бо по окончании обучения в вузе на основе личностной и профессиональной 
характеристики с учетом возможных рекомендаций по овладению дополни-
тельными знаниями и навыками (при необходимости, с учетом реализуемых 
профессиональных стандартов, прохождения курсов профессиональной пере-
подготовки и/или курсов повышения квалификации, и/или овладения рабочими 
профессиями для студентов инженерных специальностей) с целью совершен-
ствования портфолио студента, который проходит курс «Управление карьер-
ным ростом» либо обратился за помощью в трудоустройстве в центр; 

3. Координации рефлексии студентов в области формирования конку-
рентоспособного резюме, развития компетенций и метакомпетенций. 

Реализация метакомпетенции «самореализация» слушателями при помо-
щи консультирования сотрудниками НМЦ ПАТС: 

1. Изучение требований работодателей к молодым специалистам по-
средством анализа заявок на подбор сотрудника по конкретной специальности 
и предоставление информации слушателям курса с возможной корректировкой 
выстраиваемых карьерограмм; 

2. Организация экскурсий (либо публикация отчета по экскурсии) на 
производственные объекты с анализом информации специалистов-практиков о 
требованиях к молодым специалистам на конкретном предприятии, условиях 
работы и построения карьеры; 

3. Встречи с выпускниками в рамках проекта «Успешныйшуховец» с 
последующей презентацией этапов карьерного роста и напутствия молодым 
специалистам со стороны состоявшихся выпускников, которые добились успе-
ха; 

4. Прямой диалог студентов в рамках ярмарок вакансий и презентаций 
компаний с представителями компаний-работодателей по вопросам наличия 
необходимых компетенций у соискателей вакантных мест в компании и осо-
бенностях построения карьеры; 

5. Изучение методических рекомендаций по поиску работы, акценти-
рование внимание на рисках, с которыми сталкиваются молодые специалисты 
на рынке труда, а также основ трудового законодательства РФ; 

6. Информирование слушателей о ситуации на рынке труда. 
Таким образом, в рамках реализации факультативного курса «Управление 

карьерным ростом» сотрудники НМЦ ПАТС помогают слушателям овладеть 
метакомпетенциями «самопознание» и «саморазвитие» с целью достижения 
успешности выпускниками университета на рынке труда, достижения профес-
сиональных и карьерных высот. Отметим, что развитие вышеуказанныхмета-
компетенций практически не зависит от направления подготовки либо специ-
альности, по которой слушатель проходит обучение в БГТУ им. В.Г. Шухова. 
Это в свою очередь делает курс универсальным, что позволяет формировать 
общие группы в процессе преподавания материала. 
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Рекрутинговая социализация – длительный многофакторный и многопла-
новый процесс гармоничного вхождения человека в его будущую или фактиче-
скую профессию [6].  

Её основа – усвоение и прикладная реализация системы знаний [1-3, 7,8], 
правил, норм,  закономерностей, особенностей и ценностей, позволяющих лич-
ности эффективно функционировать в качества полноправного и полноценного 
участника рынка труда и работника  в профессиональной сфере; при этом, об-
ладающего здоровой мотивацией для самореализации в обществе и  всесторон-
ним набором личностных компетенций.  

Региональный центр содействия трудоустройству (РЦСТ) [4] Тульского 
государственного университета ведёт активную работу по повышению профес-
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сиональной компетентности структур, служб и специалистов, осуществляющих 
рекрутинговую социализацию, карьерный трансфер и содействие трудоустрой-
ству профессиональной молодёжи. Формируется миссия РЦСТ в его формиро-
вании и функционировании как центра профессиональных компетенций ре-
крутмента профи-молодёжи. 

Подготовка особых профессиональных компетенций потенциального ре-
крута у студентов и выпускников профессиональных образовательных органи-
заций, работа с молодёжью является важной функций и задачей для системы 
образования, организаций содействия занятости, HR-служб организаций и 
предприятий [5, 9]. В условиях современного общества, конъюнктуры рынка 
труда – качественная и целенаправленная работа с молодёжью формируется 
только в условиях соответствия вызовам современного молодого поколения по-
тенциальных соискателей рынка труда. Предлагается комплексный продукт, 
направленный на формирование новых компетенций для работы с профессио-
нальной молодёжью, включающий в себя широкий перечень действий: 

- проведение ежегодной Региональной научно-практической конференции 
со всероссийским участием «Содействие трудоустройству и адаптации к рынку 
труда студентов и выпускников организаций профессионального образования 
Тульской области», которая привлекает специалистов со всей страны; 

- организация и проведение экспресс-курсов повышения квалификации 
для служб и структур содействия трудоустройству, профориентации и заинте-
ресованной молодёжи; 

- проведение открытых лекций, презентаций, мастер-классов и тренингов 
эффективного взаимодействия с профи-молодёжью; 

- выездные мастер-классы знакомства с поколенческими особенностями 
карьерного ориентирования и профи-молодёжи; 

- организация и соорганизация тематических научно-практических кон-
ференций и семинаров, форсайт-сессий для разработки новых подходов работы 
с профи-молодёжью для их рекрутинговой социализации; 

- информационная поддержка рекрутинговой социализации, карьерного 
трансфера и содействия трудоустройству профи-молодёжи – ведение интернет-
ресурсов, использование стендового фонда центра, СМИ, организация Регио-
нальный ярмарок вакансий, презентаций и рекрутинговых экскурсий; 

- методическая работа – разработка тематических подходов и практик, 
научно-исследовательская работа, публикационная деятельность. 

Такая практика работы Регионального центра содействия трудоустрой-
ству Тульского государственного университета характеризуется актуально-
стью, качеством выхода для потребителя, доступностью, адекватностью совре-
менному состоянию вопроса, интерактивностью и мультимедийностью, множе-
ственностью по субъектам и объектам участников; наличием возмездной и 
безвозмездной составляющих. 
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Как утверждается в докладе The Future of Jobs, представленном на Все-

мирном экономическом форуме, четвёртая промышленная революция повлечёт 
за собой кардинальные изменения бизнес-моделей, используемых в экономике, 
что, прежде всего, отразится на рынках труда [6]. Общий прогноз представляет 
нам новую «картину профессий будущего». Считается, что такие профессии, 
как офисный работник, администратор, нотариус исчезнут, а другие полностью 
или частично будут вытеснены другими.  

Изменение характера работы, новые виды используемой энергии и инно-
вационные технологии занимают лидирующие позиции в списке, отражающем 
влияние глобальных трендов на состояние экономики. В топ также вошли ро-
бототехника и автономный транспорт. Исследования, проведённые Междуна-
родным экономическим форумом в рамках подготовки доклада “The future of 
jobs”, показывают, что становится тяжелее стать работником таких сфер, как 
инженерия, архитектура, менеджмент, а также изготовление и производство. К 
2020 году возрастёт потребность в технических, технологических, социальных 
и управленческих навыках, в то время как физическая подготовка отходит на 
второй план. Именно такие тенденции порождают новое понятие в мире эконо-
мики – «цифровая безработица», т.е. безработица, вызванная расширением сфе-
ры информационных технологий, автоматизацией производственных процес-
сов, внедрением искусственного интеллекта, активным использованием робо-
тотехники, связанная с нарастающими темпами четвёртой промышленной 
революции, выражающаяся в сокращении рабочих мест в связи с полной или 
частичной заменой человеческих ресурсов технической составляющей произ-
водственного процесса. 

Так, за период с 2015 по 2018 год офисные работники и администрация 
потеряли 4759 рабочих мест, мануфактура и производство – 1609, а строитель-
ство и добыча лишились 497 мест [6]. Эти три направления, наряду с медиа, 
спортивной индустрией и установкой и обслуживанием теряют актуальность, в 
то время как спрос на менеджеров, математиков и программистов по прогнозам 
на 2020 год будет неуклонно расти. То же самое касается инженеров и архитек-
торов, хотя их рынок труда также понёс значительные потери. Таким образом, 
цифровая безработица грозит преобразоваться в массовую, так как высвобож-
дение рабочих мест колоссально. Искусственный интеллект, роботы и техника 
заменяют труд человека. Однако теория краха рынка труда опровергается ещё 
одной теорией, доказывающей, что число занятых по мере развития сферы IT 
не только останется на прежнем уровне, но ещё и повысится. 

Для доказательства теория предлагает простой пример. Робот с искус-
ственным интеллектом «Ватсон» обладает мощнейшей базой данных болезней, 
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историй пациентов, медицинских словарей и справочников, благодаря чему 
легко диагностирует различные заболевания. Но акцент сделан на том, что 
«Ватсон» справляется лишь со стандартными случаями, основываясь на тыся-
челетнем опыте врачей. Машина «мыслит» по шаблону, что мешает ей полно-
стью заменить человека. То есть, спрос на специалистов медицинской сферы 
остаётся стабильным. Таким образом, можно защитить практически все сферы, 
однако проблема, возникающая при этом, ставит вопрос о наличии высококва-
лифицированных кадров. То есть только медицинского образования будет не-
достаточно, понадобится умение работать с технологиями. 

Расширение информационной индустрии ведёт к созданию новых рабо-
чих мест. В таких странах, как Япония, Франция, Германия сокращение рынка 
труда полностью компенсируется новыми видами занятости, а в Турции ожида-
ется повышение числа безработных. Вероятнее всего, такая разница связана с 
информационным потенциалом отдельно взятой страны. Следует отметить, что 
в Германии есть свободные временные рабочие места для лиц, которые менее 
конкурентоспособны. К такой категории можно отнести молодежь, которая об-
ладая богатыми теоретическими знаниями и не имеет достаточного опыта и 
навыков. Незанятая молодежь представляет собой устойчивый сегмент рынка 
труда, характеризующийся  стабильным  ростом  предложения рабочей силы. 
Это одна из наиболее уязвимых групп на рынке труда во многих странах мира, 
в том числе и в Республике Беларусь, где молодые люди в возрасте от 14 до 31 
года составляют около 35 % трудоспособного населения [2]. 

Рынок труда за последнее десятилетие сильно преобразился, помимо чет-
вёртой промышленной революции о себе дают знать такие факторы, как демо-
графия, изменения в культурных аспектах, а также перемены в гендерной поли-
тике, выражающиеся в меняющихся устремлениях женщин. Однако наиболь-
шее влияние на ситуацию на рынке труда оказали научно-технический процесс 
и внедрение новых, технологий, которые удешевили производственные процес-
сы и, что важно, позволили сократить расходы на рабочую силу. Эти факторы 
спровоцировали долгосрочный спад «эластичности роста занятости» [6]. 

Каким образом можно снизить цифровую безработицу? Первым и самым 
очевидным решением является возникновение новых рабочих мест, компенси-
рующих исчезновение старых. Например, использование технологий для раци-
онализации процесса налоговой проверки и сбора позволяет экономить около 
50 000 долларов в год за счёт сокращения штата налоговых инспекторов и кол-
лекторов. Такая же ситуация характерна для печатных средств массовой ин-
формации, так как перевод издательства в режим online позволяет экономить от 
35 до 40 тысяч долларов в год на зарплатах журналистов. Однако появление та-
ких направлений, как управление изменениями в организации, бизнес-анализ, 
трансформационный консультант и т.п. позволяют противостоять цифровой 
безработице. Гениальным решением является внедрение новых стратегий борь-
бы с безработицей. Так, один из основателей поисковой системы Google Ларри 
Пейдж представил план, позволяющий справиться со всеми истощенными тех-
нологиями рабочими местами. Его идея заключается в замене одного работника 
полного рабочего дня на двух работников частичной занятости. Таким образом, 
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произойдёт «уплотнение» кадров и число безработных снизится. Недостатком 
плана является его краткосрочность, но так как определённые профессии обре-
чены на исчезновение, то такие меры дадут людям время адаптироваться, по-
высить квалификацию, найти новую работу, при этом не оставаясь безработ-
ными. Цифровая безработица в значительной мере затрагивает молодое поко-
ление рабочих кадров, то есть студентов и выпускников высших учебных 
заведений. 

Согласно докладу “Global employment trends for youth 2017”, подготов-
ленному International Labour Organisation, безработица среди молодежи все еще 
растет. На 2017 год прогнозируется прирост в 13,1%, что эквивалентно 70,9 млн 
безработных [6]. Влияние информационных технологий зависит от информаци-
онного потенциала страны и варьируется в развитых и развивающихся странах. 
Исследование The Programme for the International Assessment of Adult 
Competencies (PIAAC), проведённое Организацией экономического сотрудни-
чества и развития в восьми странах мира, показало, что именно молодое поко-
ление лучше всего адаптируется в условиях прогрессирования информацион-
ных технологий [5]. Скорее всего, результаты обусловлены повышенной спо-
собностью к обучению и «взращиванием» молодежи на принципах 
информационного общества. Для основы исследования была взята набирающая 
популярность сфера Problem Solving. 

В странах с высоким уровнем дохода увеличивается количество молодё-
жи, вовлеченной в сферу интернет-занятости. Студенты предпочитают фриланс 
и удалённую работу, что повышает количество занятых, однако часто такая 
подработка не имеет официальной основы, поэтому отследить ситуацию оказы-
вается тяжело. Таким образом, молодым людям, не имеющим статуса офици-
ально занятых, отрезается доступ к социальной защите и другим льготам, часто 
работа в Интернете ассоциируется с низким уровнем дохода, отсутствием карь-
ерного роста и возможностей для развития творческого потенциала, как бы па-
радоксально это ни звучало. 

Еще одна проблема заключается в том, что довольно внушительное коли-
чество молодежи не работает и не учится, при этом не имея за плечами образо-
вания выше среднего или базового. ILO оценивает, что это примерно 21,8 % 
молодых людей в странах с доступным образованием, при этом 76,9 % состав-
ляют девушки [5]. Без должного уровня квалификации и образования справится 
с проблемой нарастающего темпа цифровой безработицы окажется невозмож-
ным. Будущая ситуация с занятостью зависит от скорости технологического 
прогресса, что, следовательно, отразится на навыках, необходимых для работы 
в определенных секторах и делает не только основное, но и дополнительное 
образование одним из ключевых факторов в решении проблемы цифровой без-
работицы. В развивающихся государствах темпы информатизации, цифровиза-
ции и даже компьютеризации сильно замедлены, что можно наблюдать на при-
мере Африки и некоторых стран Азии и Ближнего Востока. Даже несмотря на 
замещение исчезающих профессий новыми, ситуация с 25,6 млн безработных в 
возрасте от 19-26 лет на 2017-2030 года остаётся непредсказуемой за счёт раз-
личной интенсивности развития стран [5]. 
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В Республике Беларусь число безработных среди молодёжи снижается. 
Согласно данным Национального статистического комитета Республики Бела-
русь, безработица по возрастным группам, месту проживания и полу и по уров-
ню образования, месту проживания и полу снижается [1]. Процесс снижения 
числа безработных в Республике Беларусь постепенно, характеризуется актив-
ным участием государства (таблица). 

 
Динамика числа безработных в Республике Беларусь по возрастным 

группам от 15 до 34 лет и по уровню образования 
   показатель 
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Человек 
2016 7 745 46 146 46 347 40 572 46 368 54 837 115 585 75 767 9 207 
2017 7 156 40 209 41 700 38 884 50 369 56 686 104 214 71 952 10 201 
2018 7 981 39 314 30 837 30 837 45 271 46 167 81 177 64 529 8 033 

 
В Республике Беларусь государство помогает молодым специалистам, 

предоставляя рабочие места после окончания высшего учебного заведения. 
Распределение регулируется Кодексом об образовании, Трудовым кодексом, 
постановлением Совета Министров № 721 от 22 июня 2011 г. (ред. 2018 г.). 
Выпускники ВУЗов имеют возможность получить работу в бюджетных органи-
зациях, частных фирмах, даже у индивидуальных предпринимателей. Статья 11 
Закона Республики Беларусь «О занятости населения Республики Беларусь» от 
15 июня 2006 г. №125-3 определяет, что государство «гарантирует предостав-
ление первого рабочего места выпускникам государственных учреждений, 
обеспечивающих получение профессионально-технического, среднего специ-
ального и высшего образования…» [4]. Гарантированные на законодательном 
уровне рабочие места позволяют молодым людям улучшить своё положение на 
рынке труда. 

Также проводится работа по вовлечению молодежи в предприниматель-
скую деятельность, что предусмотрено Государственной программой поддерж-
ки малого и среднего предпринимательства в Республике Беларусь на 2015 – 
2020 гг. Государство предоставляет сотрудникам организаций возможность по-
вышения квалификации в областях, связанных со сферой IT, например, с циф-
ровой безопасностью, автоматизацией производственных процессов, перевод 
многих административных сервисов и услуг в режим online. Изменения про-
изошли и в программах учебных заведений. 

Как в высших учебных заведениях, так и в школах, проводится информа-
тизация образования, что позволяет адаптировать молодое поколение под мир 
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технологий. Таким образом, проводится активная информационная политика в 
области IT.   

В Республике Беларусь цифровая безработица на данный момент не раз-
вивается в таком темпе, который мог бы навредить ситуации на рынке труда. 
Это происходит благодаря содействию и активному участию государства в по-
строении информационного общества. Ярким примером является реализация 
«Стратегии развития информатизации в Республике Беларусь на 2016-2020 го-
ды», утверждённой Постановлением Совета министров Республики Беларусь  
23 марта 2016 года №235 [3]. В Стратегии, помимо прочего, рассматриваются 
риски, связанные с развитием информационного общества, что закреплено в 
главе 5 «Риски при исполнении государственной программы». В качестве 
внешних и внутренних факторов риска рассматриваются: 

 сокращение объема финансирования, обусловленное, например, результа-
тами воздействия на экономику Республики Беларусь экономических либо по-
литических процессов, происходящих в мире; 

 инфляционные процессы; 
 реорганизация заказчика во время реализации Государственной програм-

мы; 
 невозможность выбора исполнителя работ вследствие несоответствия 

требований заказчика и предложений потенциальных исполнителей работ; 
 неудовлетворительное состояние кадрового обеспечения заказчика в об-

ласти информатизации; 
 иные факторы, выявленные участниками реализации Государственной 

программы в ходе ее выполнения [3]. 
Можно сделать вывод, что цифровая безработица – явление довольно 

неоднозначное, и имеет смысл продолжать исследование в этой области, чтобы 
попытаться предсказать экономическую ситуацию на ближайшее будущее, а 
также предложить наиболее эффективные пути решения обозначенных про-
блем. Так, на данном этапе развития информационного общества и цифровиза-
ции экономики используются стратегии, позволяющие сдерживать цифровую 
безработицу и сглаживать её последствия, однако не бороться с ней. Наиболее 
эффективными методами борьбы являются повышение квалификации рабочих 
кадров, совершенствование системы базового, среднего и высшего образова-
ния, создание новых рабочих мест, заменяющих исчезающие, а также подго-
товка нового поколения высококвалифицированных специалистов, обладаю-
щих квалификацией, необходимой для работы в сферах электронного бизнеса, 
информационных технологий и условиях информационного общества. 
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Автор предлагает к реализации образовательно-наставнический проект 
рекрутинговой направленности – Утро карьеры. 

Проект представляет собой образовательную наставническую программу 
по формированию рекрутинговых компетенций у молодёжи: учащихся, студен-
тов, выпускников; – в которой подготавливается рабочее портфолио – развёр-
нутое резюме и комплект документов, подтверждающих успехи и достижения. 
В проекте предусмотрена работа с каждым участником отдельного наставника 
– практикующего рекрутера, специалиста содействия занятости, представителя 
центров карьеры, профориентатора.  

Образовательная часть проекта сформирована тематическими мастер-
классами, тренингами, презентациями, рекрутинговым туризмом. 

Предусмотрена квалификационная оценка карьерных перспектив в фор-
мате  профдиагностики. 

Утро карьеры – начало рекрутингового пути молодого человека, где 
участник формирует как реальное портфолио, используемое при трудоустрой-
стве, поступлении в профессиональную образовательную организацию, так и 
фактические компетенции эффективного соискателя рынка труда, включая 
успешные практики самопрезентации.  
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Тематика мероприятия охватывает все стороны становления соискателя 
рынка труда: формирование в себе лучших качеств, готовность к перипетиям 
трудоустройства, юридическую и фактическую грамотность, информирован-
ность о ситуации на рынке труда, бизнес-развитие, перспективы конкретного 
карьерного роста, практика самоуспеха. 

Проект реализуется с привлечением специалистов содействия трудо-
устройству, организаций работодателей, профессиональных образовательных 
организаций, центров карьеры. Продолжительность 2 месяца. По завершении 
участия в проекте все слушатели, успешно представившие свои профи-
портфолио перед экспертной комиссией, награждаются свидетельством участ-
ника образовательного проекта «Утро карьеры». 

Для активных участников, проект – площадка заявить себя для реальных 
работодателей региона фактически и/или в перспективе. 

Актуальность проекта обусловлена комплексом причин [1-8]. 
В соответствии с Перечень поручений Президента РФ от 21.08.2019 г.  по 

итогам встречи со студентами и аспирантами Уральского федерального уни-
верситета имени Б.Н. Ельцина – Пр-1657, п. 2а –Автономной некоммерческой 
организации «Россия – страна возможностей» совместно с Минобрнауки Рос-
сии рассмотреть с учётом опыта Уральского федерального университета имени 
первого Президента России Б.Н. льцина вопрос о проведении ежегодно начиная 
с 2020 года всероссийского мероприятия для студентов образовательных орга-
низаций высшего образования в целях оказания им помощи в трудоустройстве 
с перспективой карьерного роста. Предлагаемый проект чётко встраивается в 
конструкцию поручения. 

Современная социально-экономическая система строит эффективные об-
разовательные форматы подготовки высокопрофессиональных кадров. Опрос 
студентов средних профессиональных и высших учебных организаций показы-
вает, что реальные знания и опыт формирования условий эффективного трудо-
устройства у них фактически не отрабатываются. При этом потребность для 
молодёжи  в наличии подобных навыков весьма высока. Подготовка к трудо-
устройству и карьерное ориентирование, формирование необходимых для этого 
компетенций является актуальной задачей. 

Пункт 6  «Концепции долгосрочного социально-экономического развития 
Российской Федерации на период до 2020 года» рассматривает вопрос  разви-
тия рынка труда. Проект «Утро карьеры» для молодёжи позволит влиять на эф-
фективность трудоустройства молодёжи на реальном рынке труда, стимулиро-
вать сокращение нелегальной занятости, снимать первичные рекрутинговые 
преграды для привлечения к стажировкам в организациях молодых специали-
стов с целью их последующего трудоустройства на постоянное рабочее место; 
развивать социальное партнерство, способствовать улучшению качества рабо-
чей силы и развитие ее профессиональной мобильности за счёт понимания за-
просов работодателей; улучшать за счёт информационной поддержки систему 
профессиональной ориентации и психологической поддержки, поддерживать 
конкурентность рынка труда и профессионального обучения.  
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Для «Стратегии инновационного развития России до 2020 года» пред-
ставленный проект  способствует выстраиванию системы поиска и обеспечения 
раскрытия способностей талантливой молодёжи к творчеству и профессии. Со-
временная молодёжь активно проявляет запрос в профессионально-социальных 
лифтах, формированию и реализации мотивирующих проектов. Наиболее при-
емлемой системой работы является партнёрски-наставническое взаимодей-
ствие. Перспективы карьерного построения являются весьма востребованными 
и имеют продолжительный возрастной запрос. 

Главной целевой группой является активная молодёжь региона – обуча-
ющиеся средних учебных заведений, студенты и выпускники профессиональ-
ных образовательных организаций (ПОО), молодых специалистов и участников 
рынка труда.  

Возрастной интервал участников проекта 14-24 года в количестве от 100 
человек. 

Дополнительные целевые группы: 
- наставники,  
- службы и структуры содействия занятости/молодёжной политики, 
- образовательные организации, 
- партнеры мероприятия, заинтересованные работодатели Тульской обла-

сти. 
Основная цель – формирование успешных личностно-профессиональных 

рекрутинговых компетенций у молодёжи под реальные условия современного и 
потенциального рынка труда, с использованием эффективных приёмов обуче-
ния и наставничества. 

Задачи проекта: 
1. Создание образовательного пространства (сообщества) для наставниче-

ства в формировании компетенций эффективного соискателя рынка труда. 
2. Привлечение для участия в проекте наставников: практикующих ре-

крутеров, в т.ч. от организаций-работодателей Тульской области, специалистов 
содействия занятости ПОО, представителей молодёжных организаций и объ-
единений, профориентаторов, работников государственных служб содействия 
занятости. Участие наставников в компетентностном росте слушателей проек-
та, помощь в написании резюме/самопрезентации и их оптимизации. 

3. Информационная поддержка / продвижение проекта в молодёжной 
среде, с разработкой страниц в социальных сетях. 

4. Проведение обучающих и практико-ориентированных мероприятий: 
мастер-классы, тренинги, репетиции, рекрутинговый туризм, профессиональная 
диагностика. 

5. Разработка методических материалов по тематике проекта. 
6. Разработка конкретных портфолио участниками проекта. 
7. Награждение участников компетентостно-подтверждающими сертифи-

катами. 
8. Формирование предпосылок для потенциальных мероприятий подоб-

ного рода в перспективе – мультипликативность проекта. 
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В рамках работы конкурса предусмотрены следующие методы реализа-
ции: 

1 - информирование – поддержка через СМИ, соц. сети, официальные 
письма заинтересованным сторонам; 

2 - максимальный охват – привлечение государственных структур содей-
ствия занятости и развития молодёжи в регионе, наставников, HR-
специалистов,  работодателей и их союзов (сообществ); 

3 - проектная работа над собственным портфолио; 
4 - самопрезентация и защита своего портфолио перед экспертами; 
5 - равенство доступа всех участников, в т.ч. ОВЗ и инвалидностью; 
6 - открытость, публичность; 
7 - интерактивные тренинги и мастер-классы и презентации; 
8 - профессиональная компьютерная диагностика;  
9 - рекрутинговая экскурсия – посещение реальных организаций-

работодателей. 
В соответствии с Перечень поручений Президента РФ от 21.08.2019 г.  по 

итогам встречи со студентами и аспирантами Уральского федерального уни-
верситета имени Б.Н.Ельцина – Пр-1657, п. 2а –о проведении ежегодно начиная 
с 2020 года всероссийского мероприятия для студентов образовательных орга-
низаций высшего образования в целях оказания им помощи в трудоустройстве 
с перспективой карьерного роста. Предлагаемый проект может представлять 
собой элемент реализации поручения в качестве его основы, дополнения, под-
готовки, смежной поддержки. 

Утро карьеры – востребованный проект как регионального, итак и все-
российского уровня. Он обладает высоким уровнем мультипликативности: воз-
можен к применению в любом регионе страны, а также отдельно в муници-
пальных организациях; допустим к реализации в качестве практики аналогич-
ных проектов в отдельных профессиональных образовательных организациях.  

Для проекта предусмотрено формирование тиражируемых методических 
рекомендаций, значительная информационная поддержка. 
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Вып. 5. 2009. С. 92-97. 

 
 

УДК 331.53:331.54 
ОПЫТ ЭКСКУРСИИ В ОРГАНИЗАЦИЮ-РАБОТОДАТЕЛЬ  

КАК ЭЛЕМЕНТ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО ПРОЦЕССА   
В ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ШКОЛЕ 

Морозова Т.Г., аспирант, кафедра ТСППиУП, преподаватель 
ФГБОУ ВО «Тульский государственный университет», 

ГПОУ ТО «Техникум технологий пищевых производств», Россия 
 

Автор в рамках реализации темы диплома дополнительной квалифика-
ции «Преподаватель высшей школы» [5] и работы преподавателем [3, 8] колле-
дже реализовывал наполнение образовательного процесса студентов система-
тическим экскурсиями в организации-работодатели. 

В осеннем семестре состоялись две рекрутинговые экскурсии в компа-
нию «Юнилевер Русь» филиал в г. Тула [1-4]. 
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Студенты посетили предприятие в рамках образовательной дисциплины 
«Процессы и аппараты пищевых производств» [2] для знакомства с современ-
ным оборудованием и технологиями.  

После трансфера студенты прошли технику безопасности и были об-
мундированы в специализированную одежду  (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Прохождение техники безопасности и обмундирования 

 
Мероприятие включило в себя комплекс процедур: 
В рамках рекрутинговой экскурсии были реализованы следующие, в том 

числе научно обоснованные [5], приёмы и методы: 
- презентация компании, её истории – представление информации в 

наиболее наглядной форме и содержании, часто с применением мультимедий-
ной техники; 

- проведён тренинг [9] профессиональных компетенций – активное обу-
чение для развития знаний, умений, навыков и социальных установок при по-
лучении новой информации, а также применение полученных знаний на прак-
тике; 

- мастер-класс профессии  инженера – формирование профессиональных 
компетенций на реальных или близких к реальным примерах под руководством 
успешного профессионала; 

- деловая игра по практике реализации конкретных профессиональных 
компетенций – совместная, командная работа игрового типа для сплочения 
коллектива, решения реальной задачи в неформальных условиях и ситуации, 
наработки практики, отдыха; 

- профессиональная игра – решение конкретного кейса – выполнение ре-
альной задачи организации-работодателя в специфических игровых условиях; 
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- дискуссия по ощущениям – представление информации в рамках кри-
тических условий и максимальной включённости участников; 

- методическая и презентовая поддержка –распространение методиче-
ской литературы, газет и журналов по трудоустройству, подарков и призов;  

- собеседование (для желающих) – реальная форма участия с настоящим 
работодателем; 

- дегустация – сосредоточение внимания на вкусовой системе, ощуще-
ниях, высоком кулинарном искусстве и хорошей компании, когда участники 
проекта помогают как критик для выхода нового продукта (рис. 2). 

 

 
Рис. 2. Подготовка к дегустации 

 
Аналогично прошла и вторая экскурсия с другими студентами, будущи-

ми инженерами (рис. 3). 
 

 
Рис. 3. Вторая экскурсия (фото перед посещением производства) 
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Опрос участников показала полную поддержку среди студентов такой 

формы работы с молодёжью как рекрутинговые экскурсии [6] в содействии по-
тенциальному трудоустройству молодёжи [1, 3]. 

Главным итогом участия студентов в экскурсии в организацию-
работодатель является комплексное формирование профессиональных компе-
тенций современного специалиста под реальные условия реализации професси-
ональной деятельности [7] на базе развития компетенций, личности, её мотиви-
рования. 
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УДК 331.53:331.108.3:378.18 
РАЗВИТИЕ SOFTSKILLS КАК УСЛОВИЕ ПОВЫШЕНИЯ  

КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ МОЛОДЫХ СПЕЦИАЛИСТОВ 
Николаева В.В., ведущий психолог МБТ ЦСТМ на базе ТвГУ, 

Марсанова Н.Н., психолог ЦСТМ на базе ТвГУ 
ФГБОУ ВО «Тверской государственный университет», Россия 

 
В современных условиях одним из критериев эффективности работы цен-

тров карьеры является наличие обратной связи. Центр содействия трудоустрой-
ству молодёжи на базе Тверского государственного университета (ЦСТМ на ба-
зе ТвГУ) организует исследования с целью повышения качества работы. Про-
ведение опросов, мониторингов, анализ актуального состояния рынка труда – 
это немаловажная часть нашей деятельности, которая позволяет оценивать со-
временную ситуацию, корректировать и менять ориентир и функционал. 

В статье представлен опыт ЦСТМв проведении опросов, целевыми 
аудиториями которых являются соискатели и работодатели. Результаты ис-
следований опубликованы на сайте ЦСТМ в разделе «Наши исследования» 
(рис. 1). 

В нашей практике мы привлекаем представителей крупных компа-
ний/организаций с опытом в подборе персонала к проводимым мероприятиям, 
которые направлены на развитие навыков у студентов для повышения их кон-
курентоспособности. Такая практика используется уже несколько лет и зареко-
мендовала себя как эффективная, так как интересна не только студентам, но и 
работодателям, которые всегда с охотой откликаются на наши предложения. В 
2018-2019 гг. мы использовали разные форматы для привлечения работодате-
лей к обучению студентов: в качестве экспертов на тренингах, посвященных 
эффективному трудоустройству, проведение тренингов и мастер-классов в рам-
ках мероприятий (День SoftSkills, Ночь карьеры и др.), проведение презентаций 
и встреч со студентами на факультетах и экскурсий в компании/организации. 

В рамках Ночи карьеры-2019 – масштабной молодёжной ярмарки карье-
ры, традиционно проводимой раз в год нашим Центром, мы провели исследо-
вание факторов, влияющих на эффективность профессиональной деятельности 
выпускников вуза.  
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Рисунок 1 – Раздел сайта «Наши исследования» 

 
Рассмотрим подробнее какие именно факторы, по мнению работодате-

лей, оказывают наибольшее влияние на эффективность профессиональной дея-
тельности молодого специалиста. Менеджерам предлагалось оценить важность 
конкретных профессиональных навыков, а также «softskills», определяющих 
профессиональную успешность сотрудника. 

Итак, наибольшее влияние на эффективность профессиональной деятель-
ности выпускников вуза, по мнению работодателей, оказывают [1] (рис. 2): 

 

 
Рис. 2 – Факторы эффективности профессиональной деятельности 

молодого специалиста 
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 Готовность и способность к дальнейшему обучению (77 %); 
 Способность воспринимать и анализировать новую информацию, 

развивать новые идеи (68 %); 
 Уровень практических знаний, умений (61 %); 
 Способность работать в коллективе, команде (58 %); 
 Способность эффективно представлять себя и результаты своего 

труда (55 %); 
 Уровень профессиональной общетеоретической подготовки (45 %); 
 Знание необходимых в работе программ (32 %); 
 Нацеленность на карьерный рост и профессиональное развитие 

(32 %); 
 Владение иностранным языком (29 %); 
 Осведомленность в смежных полученной специальности областях 

(23 %). 
Профессиональное становление молодых специалистов без опыта работы 

предполагает освоение большого количества новой информации и специализи-
рованных профильных технологий на первом этапе профессиональной адапта-
ции. Этим объясняется тот факт, что 77 % работодателей уделяют главное вни-
мание готовности и способности выпускника к дальнейшему обучению и раз-
витию. 

В то же время, важен уровень профессиональной общетеоретической 
подготовки (45 %).  Безусловно, это тот «базис», на котором основывается 
дальнейшее развитие профессиональных знаний и навыков молодого специали-
ста. 

Способность работать в команде – еще одна ключевая компетенция, от-
меченная работодателями (58 %). Масштабы задач в современных коммерче-
ских компаниях и ограниченность сроков требуют от сотрудников не только 
личной эффективности в работе, но и эффективного и плодотворного взаимо-
действия при объединении сотрудников в команду. Многие компании сегодня 
включают в свое корпоративное обучение тренинги, направленные на развитие 
коммуникативных навыков и навыков командной работы. 

Второй по значимости ключевой компетенцией работодатели назвали 
способность воспринимать и анализировать новую информацию, развивать но-
вые идеи (68 %), что согласуется с лидирующей позицией способности к даль-
нейшему обучению. Это умение воспринимать новые и адаптировать имеющи-
еся знания к постоянно меняющимся требованиям деловой среды.  

Важную роль, по мнению работодателей, играет уровень практических 
знаний, умений (61 %). Высокая квалификация и способность применять полу-
ченные теоретические знания на практике являются важным условием приема 
на работу, т.к. многие выпускники демонстрируют разрыв между теоретиче-
ской базой, полученной в период обучения, и практическим применением по-
лученных знаний в условиях реальной трудовой деятельности. Решение данной 
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проблемы, вероятно, лежит в плоскости укрепления сотрудничества между ву-
зами и представителями бизнес-сообщества: введение новых мест для прохож-
дения практики, предложение актуальных стажировок и т.д. 

Немаловажным фактором эффективности профессиональной деятельно-
сти остается способность эффективно представлять себя и результаты своего 
труда (55 %). В современном мире это совершенно необходимый навык, помо-
гающий, как продвигать товары и услуги компании на рынке, так и донести ре-
зультаты собственной работы до коллег и руководства. 

Чуть реже работодатели выбирали знание необходимых в работе про-
грамм (32 %) и владение иностранным языком (29 %). Безусловно, в условиях 
информационного общества навыки в сфере ИТ-технологий и иностранных 
языков повышают свою значимость, в то же время, требовать знания актуаль-
ных узкопрофильных программ и свободного владения языком у выпускников 
непрофильных специальностей не представляется возможным. Тем не менее, 
знание иностранного языка, информационные компетенции делают выпускника 
более привлекательным и конкурентоспособным на рынке труда. 

Осведомленность в смежных полученной специальности областях приоб-
ретается вместе с опытом работы, поэтому логичным представляется невысокая 
значимость данного фактора именно для молодого специалиста (23 %). 

Как мы видим, описывая факторы, определяющие профессиональную 
успешность молодого специалиста, работодатели отметили значимость не 
только уровня общетеоретической подготовки и практических навыков, но и 
более широких soft skills. Это проявляется в готовности и способности к даль-
нейшему обучению, способности воспринимать и анализировать новую инфор-
мацию, развивать новые идеи, способности работать в команде и т.д. 

Особая роль в связи с необходимостью развития soft skills в условиях вуза 
сегодня отводится именно Центрам содействия трудоустройству выпускников. 
При условии, что на сегодняшний день среди исследователей нет единого по-
нимания термина «soft skills», что затрудняет детализацию данных навыков, 
можно обозначить примерный перечень личностных качеств и способностей, 
подразумеваемых под «soft skills». Так, к методам обучения «soft skills» относят 
тренинги по развитию эмоционального интеллекта и коммуникативных навы-
ков, лидерству, работе в команде, тайм-менеджменту, искусству самопрезента-
ции и пр. 

Мы также обратились к мнению второго активного субъекта рынка труда 
– самих выпускников. Для актуализации потребностей студентов в развитии 
конкретных социально-психологических навыков, им предлагалось ответить на 
вопрос касательно тематики мероприятий: «Выберите тему, которая Вам 
наиболее интересна?». 

В современных условиях рынка труда выпускников профессиональные 
компетенции являются важным, но недостаточным условием успешного трудо-
устройства и развития профессиональной карьеры. Профессиональная успеш-
ность во многом определяется личностными качествами и социальными навы-
ками выпускника. Этим фактом обусловлено одно из ключевых направлений 
деятельности Центра – проведение бесплатных обучающих и психологических 
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тренингов для студентов Тверского государственного университета и других 
учебных заведений. Данное направление отражает вторую по популярности 
форму работы со студенческой аудиторией – обучающие и психологические 
тренинги выбрали 45,8 % и 43,1 % опрошенных, соответственно (рис. 3). 

 

 
 

Рис. 3 – Предпочитаемый студентами тип мероприятий 
 

В ходе осмысления роли soft skills в развитии карьеры молодого специа-
листа, сотрудниками Центра был инициирован новый формат мероприятий - 
«День soft skills», который ЦСТМ на базе ТвГУ впервые организовал совместно 
с работодателями Тверского региона в 2018 году. В рамках мероприятия сту-
денты получили возможность теоретического осмысления понятия «гибких» 
навыков и проработки социальных и профессиональных ситуаций, эффектив-
ность взаимодействия в которых связана с практическим применением данных 
навыков, в формате тренинга и мастер-классов.  

Таким образом, конкурентоспособность молодых специалистов на рынке 
труда зависит не только от наличия профессиональных знаний и умений, но в 
том числе, от владения выпускника «гибкими» навыками, предполагающими 
способность к эффективным коммуникациям, навыки управления временем, 
способность рефлексировать собственное эмоциональное состояние и понимать 
эмоции окружающих, навыки решения конфликтных ситуаций и т.д. 

Однако, в рамках освоения основной учебной программы и формирова-
ния профессиональных компетенций в вузе не всегда возможно сформировать у 
студентов все те навыки, которые ждут от них работодатели.  Одним из путей 
решения данной проблемы является организация для студентов дополнительно-
го обучения «гибким» навыкам непосредственно в рамках деятельности Цен-
тров карьеры при вузах. Это позволит им повысить свои шансы на эффективное 
трудоустройство, а в перспективе – на продвижение по карьерной лестнице.  
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УДК 331.53 

ТРУДОУСТРОЙСТВО ИНВАЛИДОВ 
(из личного опыта) 

Полякова А.Д., магистрант 
ФГБОУ ВО «Тульский государственный университет», Россия 

 
Автор – инвалид 2 группы с заболеванием эпилепсией. Автор начал ис-

кать работу на 1 курсе бакалавриата по направлению подготовки «Юриспру-
денция», обучаясь в вузе с 2014 года. 

В нашей стране инвалидов на работу не берут. Самим очень тяжело 
устроиться на работу, так как с неврологическими, психическими расстрой-
ствами, с проблемами опорно-двигательного аппарата «отказывают» в приёме 
на работу из-за болезни, а также из-за того, что у инвалидов 1 и 2 групп, сокра-
щённый рабочий день, то есть – 35 часов в неделю вместо 40 часов. А зарплату, 
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если платят, то меньше чем положено по закону. А также у нас в обществе до-
пускается дискриминация инвалидов при приёме на работу. Личный опты при 
поиске работы подтверждает такие утверждения: из-за инвалидности, из-за диа-
гноза. Работодатель не имеет права отказывать в приёме на работу из-за группы 
инвалидности и заболевания, за это предусмотрен штраф, 5000 рублей. 

Главное, идти подать в суд на работодателя, если он отказывает в приёме 
на работу из-за группы инвалидности и заболевания, или идти выше. Обра-
щаться в прокуратуру, обратиться к депутату на приёме, сходить на встречу с 
Главой администрации города, чтобы помогли найти работу. Автор ходил к де-
путату, к мэру, на встречу к Главе администрации города, чтобы найти работу, 
и добился своего. Трудовой опыт начинается с 4 декабря 2018 года.. Главное - 
идти к цели, добиваться своего, и всё получится.  

Для ищёщих работу инвалидов важно знать законодательство, так Феде-
ральный закон №181-ФЗ в ст. 20 формирует Обеспечение занятости инвалидов. 

Инвалидам предоставляются гарантии трудовой занятости путём прове-
дения следующих специальных мероприятий, способствующих повышению их 
конкурентоспособности на рынке труда: 

1) установления в организациях независимо от организационно-правовых 
форм и форм собственности квоты для приёма на работу инвалидов и мини-
мального количества специальных рабочих мест для инвалидов; 

2) резервирования рабочих мест по профессиям, наиболее подходящим 
для трудоустройства инвалидов; 

3) стимулирования создания предприятиями, учреждениями, организаци-
ями дополнительных рабочих мест (в том числе специальных) для трудо-
устройства инвалидов;  

4) создания инвалидам условий труда в соответствии с ИПРА; 
5) создания условий для предпринимательской деятельности инвалидов; 
6) организация обучения инвалидов новым профессиям. 
Порядок проведения специальных мероприятий определяется органами 

государственной власти субъектов Российской Федерации (часть вторая введе-
на законом Федеральным законом от 01.12.2014 № 419-ФЗ). 

Если работодатель не исполняет обязанность по созданию рабочих мест в 
соответствии с квотой, а так же, если отказывает инвалиду в трудоустройстве – 
его могут привлечь к административной ответственности от 5000 до 10000 руб-
лей. 

По ст. 5.42 КоАП РФ можно привлечь должностное лицо только за отсут-
ствие выделенных рабочих мест или за отказ в приёме на работу инвалида, но 
никак за то, что предприятие не сдаёт отчётность в службу занятости. 

Личный опыт автора и ссылки на правовые акты позволит снизить риски 
быть не трудоустроенным инвалидам и лица с ограниченными возможностями 
здоровья. 
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УДК 331.108.2 
ПРОБЛЕМЫ И ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ КАДРОВОЙ  

ИНФРАСТРУКТУРЫ НАЦИОНАЛЬНОЙ ИННОВАЦИОННОЙ  
СИСТЕМЫ РОССИИ 

Селютина Л.Г., д-р экон. наук, профессор 
ФГБОУ ВО «Петербургский государственный университет путей сообщения 

Императора Александра I», Россия 
 
В России мероприятия, направленные на ускорение развития инноваци-

онных производств, проходят во всех регионах страны. Однако сдерживающим 
фактором является нехватка квалифицированных специалистов для развития 
современной инновационно-ориентированной отрасли. Выступая 1 марта 2018 
г. с посланием к Федеральному Собранию, Президент РФ Владимир Путин 
озвучил масштабы проведения активной кадровой политики, приоритетом ко-
торой является создание и модернизация к 2025 г. 25 млн. высокопроизводи-
тельных рабочих мест, которые должны быть обеспечены кадрами соответ-
ствующей квалификации. Важнейшей проблемой является вопрос реализации 
программы массовой переподготовки, которая позволит работникам предприя-
тий любой формы получить новые сферы компетенции Предлагаемая мера яв-
ляется правильной, но только за счет программ переподготовки не решается 
проблема насыщения рынка труда востребованными специалистами в иннова-
ционных производствах [1].  

Инновационная экономика требует превращения интеллекта, творческого 
человеческого потенциала в важнейший фактор экономического роста регионов 
и национальной конкурентоспособности. Производство новых идей, техноло-
гий и социальных инноваций становится источником высокого дохода. Для по-
вышения эффективности и конкурентоспособности современной экономики 
необходим «инновационный человек» - гражданин, обладающий высокой сте-
пенью приспособляемости к постоянным изменениям в собственной жизни, 
экономическому развитию, развитию науки и техники, он является активным 
инициатором и производителем этих изменения, рассматривая постоянное раз-
витие как неотъемлемую часть его жизненных принципов. В региональной эко-
номике нет таких предприятий и организаций, которые не смогли бы извлечь 
выгоду из инноваций, а инновации могут быть как техническими, так и челове-
ческими отношениями, вовлеченными в предоставление услуг в сервисных ор-
ганизациях [2]. Сотрудники организации находятся в постоянном поиске инно-
ваций, и для нее характерно позитивное отношение, направленное на улучше-
ние и достижение все более амбициозных целей. Для этого необходимо 
развивать культуру инноваций в организации [3]. В связи с этим, следует отме-
тить новую тенденцию в современных зарубежных исследованиях – изучение 
психологических типов работников, которые рассматриваются как резерв по-
вышения инновационной активности организации. 

Современные высокотехнологичные предприятия предъявляют все новые 
и новые требования к своим работникам [4], поэтому, чтобы обеспечить регио-
нальную экономику инновационными производствами с необходимым персо-
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налом и выпускниками с интересной, хорошо оплачиваемой работой, среда 
обучения должна быстро адаптироваться к новым условиям. Организация или 
предприятие, которое желает сохранить стабильную позицию на рынке, должно 
вводить новшества постоянно, а не эпизодически, и это требует постоянного 
обучения сотрудников. Однако, по нашему мнению, с точки зрения региональ-
ной экономики говорить об обучении в течение всей жизни ошибочно только 
взрослым работникам. Непрерывное образование должно начинаться в детских 
садах, учить творчески мыслить и постоянно искать эффективные решения не-
стандартных задач с раннего возраста. Креативность любого предприятия фор-
мируется из объединения творческих способностей работников [5]; следова-
тельно, чем выше будет доля инновационно настроенных людей в регионе, тем 
выше будет стабильность экономики в целом. Современная наука подтверждает 
идею о том, что главной задачей систем высшего образования должно быть не 
только обучение высококвалифицированных специалистов, но и подготовка 
креативных высококвалифицированных специалистов, которые чувствовали бы 
себя более уверенно в «креативных» отраслях [6]. Это подтверждает возраста-
ющую роль региональных образовательных систем в образовании специалистов 
с компетенциями, которые будут необходимы в будущем. 

Таким образом, необходимо активизировать поиск эффективной модер-
низации региональной образовательной среды, причем не только системы выс-
шего образования, но и всей системы образования и обучения, начиная от дет-
ских садов и заканчивая высшим образованием. 

Страны Европейского Союза приложили большие усилия для модерниза-
ции образовательной среды, повышения мобильности рабочей силы, подготов-
ки востребованных специалистов, снижения напряженности на рынке труда в 
последние годы. Среди ведущих стран мировой экономики следует отметить 
опыт Франции, где число работников, занятых в науке, как в учебных заведени-
ях, так и на промышленных предприятиях, в последние годы неуклонно растет. 
Расширяется сотрудничество между учебными заведениями и производствен-
ными мощностями, внедряются все новые и новые формы сотрудничества ака-
демической науки и практики. Фактически, Франция создала среду, в которой 
нет никаких границ между наукой и промышленностью. Данные достижения 
стали возможны во многом благодаря значительным государственным расхо-
дам на научные исследования. Однако невозможно работать только с инве-
стиционными фондами, поэтому необходим подход к формированию и раз-
витию системы подготовки кадров для инновационного развития экономики 
регионов [7]. 

Современное развитие российских регионов происходит в условиях роста 
конкуренции за ресурсы, в том числе высококвалифицированных специалистов. 
Индустрия, основанная на знаниях, представляет региональный спрос в области 
управления, коммерциализации, защиты интеллектуальной собственности, а 
также новаторов, изобретателей и других специалистов [8]. Идея инновацион-
ного развития должна широко пропагандироваться, в том числе на различных 
международных форумах и конференциях в области инноваций. В развитых ре-
гионах бизнес-инкубаторы, технопарки, межвузовские инновационные бизнес-



 93

инкубаторы становятся обычным явлением [9]. Деятельность технопарков 
направлена на восстановление престижа инженерной профессии, формирование 
профессиональных компетенций и практических навыков детей и подростков в 
высокотехнологичных специальных областях: робототехнике, механике, элек-
тронике, автоматизации, компьютерах, полиграфии и телекоммуникациях, эко-
номике. Однако недостаточно построить здание, ведь пространство должно 
быть заполнено реальным взаимодействием, необходимо привлечь новаторов, и 
в итоге, экономические результаты их взаимодействия превысят инвестиции в 
строительство этих зданий [10]. 

В самых разных регионах России в связи с развитием промышленности 
4.0 требуется активизировать подготовку квалифицированных кадров для раз-
вития инновационной экономики [11]. В ходе анализа условий развития систе-
мы кадрового обеспечения были выявлены недостатки подготовки квалифици-
рованных кадров для инновационного развития регионов и внесены предложе-
ния по решению проблем. 

Во-первых, отсутствие последовательной, сформированной региональной 
политики в инновационной сфере: необходимо проводить продуманную поли-
тику в регионе в области инноваций и продвижения инновационных идей. 

Во-вторых, неразвитая система подготовки кадров на этапе инновацион-
ного развития экономики по принципу непрерывного образования: важно со-
здание непрерывного профессионального образования в сфере инноваций. Раз-
работка новых, современных программ совместно с ведущими учебными заве-
дениями также представляет большой интерес. При этом положительный опыт 
прошлого должен быть накоплен с помощью современных технологий. Зару-
бежные исследования показывают, что новейшие технологии онлайн (элек-
тронное обучение) и мобильное обучение могут повысить интерес молодежи к 
проведению исследований, стимулировать творческую активность [12].  

Одним из препятствий в подготовке квалифицированных кадров для ин-
новационного развития региональной экономики является отсутствие непре-
рывного образования. Темпы появления новых знаний и технологий резко воз-
росли за последнее десятилетие [13], поэтому помимо систематического обуче-
ния и переподготовки работников предприятий и организаций потеряют 
способность генерировать инновации. Непрерывное образование, направленное 
на подготовку «творческого человека», должно быть эффективно организовано 
во всех компонентах системы «детский сад–школа–университет–предприятие». 
Это ключевое условие прогресса и инновационной экономики, создания новых 
высокотехнологичных промышленных предприятий. На этапе обучения в дет-
ских садах цель состоит в том, чтобы познакомить детей с основными условия-
ми инновационной сферы в процессе погружения в сказки. В школе ученики 
изучают знания об изобретениях и инновациях, осваивают методы получения 
новых знаний. При организации работы со школьниками власти должны про-
двигать политику популяризации наиболее перспективных направлений эконо-
мического развития в долгосрочной перспективе. Сегодня главное требование 
состоит в том, чтобы обеспечить равный доступ к качественному образованию 
для всех учащихся, независимо от того, где они живут и от уровня материаль-
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ной безопасности. Основная роль отводится технологиям дистанционного обу-
чения и созданию единой системы онлайн-обучения студентов в регионе. В ма-
лых городах и сельских районах на базе школы должен быть создан ресурсный 
центр для реализации одного или нескольких специализированных направле-
ний (физико-математический, филологический, химический и др.). Если 
школьное образование будет реализовано с помощью технологий дистанцион-
ного обучения, подготовка учащихся в отдаленных районах к конкурсам, со-
ревнованиям и экзаменам будет значительно улучшена. Развитие технологий 
дистанционного обучения и изменение мышления властей и учителей старших 
классов, участие которых необходимо для создания системы онлайн-
образования, позволит всем детям из отдаленных районов получать знания на 
уровне ведущих школ крупных городов. Это устранит недостатки образования 
в районах, удаленных от крупных городов, и значительно повысит потенциал 
будущих квалифицированных работников. В дальнейшем необходимо обезопа-
сить и расширить деятельность региональных инновационных объектов инфра-
структуры для работы со школьниками и студентами. В крупных городах 
должны быть созданы специализированные центры, где школьникам и студен-
там помогают развивать навыки для создания собственных высокотехнологич-
ных производств. 

В-третьих, низкий уровень патентной культуры: необходимо принять 
программу развития патентной культуры на предприятиях и в обществе в це-
лом. 

В-четвертых, проблема формирования «инновационных кадров»: прове-
дение целенаправленной работы по формированию в период обучения лич-
ностных и профессиональных навыков, необходимых для работы в сфере инно-
ваций. У высших учебных заведений есть особая инновационная миссия – уни-
верситеты находятся в центре технологических преобразований, активизация 
инновационной деятельности в экономике без их участия не является продук-
тивной [14]. Значительный эффект достигается благодаря внедрению специаль-
ности «интеллектуальная собственность» в крупнейших исследовательских 
университетах. Спрос на специалистов по инновационному развитию экономи-
ки региона все больше проявляется. Область профессиональной деятельности 
выпускника, освоившего специальность «интеллектуальная собственность», 
включает: 

- создание интеллектуальной собственности;  
- правовую защиту интеллектуальной собственности;  
- контроль результатов творческой деятельности;  
- социальную и психологическую поддержку инноваций;  
- изучение социальных потребностей и значения прав интеллектуальной 

собственности и социально-экономических последствий их использования. 
Объектами профессиональной деятельности являются: 
- региональные и местные органы власти, деятельность которых связана 

с развитием инноваций; фирмы патентных поверенных;  
- организации всех форм собственности, связанные с созданием и ис-

пользованием результатов творческой деятельности;  
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- общества коллективного управления правами;  
- общества оценщиков;  
- консалтинговые компании. 
Реализация основной образовательной программы специальности должна 

быть обеспечена высококвалифицированными научно-педагогическими кадра-
ми и преподавателями с практическим опытом создания и развития инноваци-
онных производств. Большое внимание следует уделить использованию техно-
логий дистанционного обучения. Для запуска проекта важно иметь поддержку 
региональных и местных властей. 

В-пятых, неэффективное использование зарубежного опыта подготовки 
кадров для инновационного развития экономики: целесообразно содействие 
международному обмену и подготовке преподавателей в области инновацион-
ного развития с целью практического применения положительного зарубежно-
го опыта в формировании и развитии системы подготовки кадров для иннова-
ционного развития экономики региона. При развитии международного обмена 
и обучения в инновационной сфере особое внимание следует уделять участию 
студентов и преподавателей высших учебных заведений – необходимо не толь-
ко делиться опытом преподавания за рубежом, но и на практике знакомить с 
принципами ведение инновационного бизнеса в передовых странах, достигших 
значительных успехов в формировании инновационной промышленности 4.0. 

В-шестых, недостаточная интеграция образования, науки и бизнеса: про-
блема может быть решена путем развития эффективных интеграционных свя-
зей образования, науки и промышленности. Связи между образованием, наукой 
и бизнесом необходимы для коммерциализации объектов интеллектуальной 
сферы [15]. Экономика и образование зависят друг от друга: учебные заведения 
готовят новых квалифицированных специалистов для инновационного развития 
экономики, а задача региональных властей – создавать условия для развития 
инновационных отраслей, чтобы подготовленные специалисты были востребо-
ваны. 

Таким образом, в регионах должна проводиться целенаправленная поли-
тика, направленная на развитие у детей и молодежи навыков научных исследо-
ваний и накопления новых знаний, а также способности реализовывать свои 
собственные проекты. В последние годы во многих российских регионах про-
водится большая подготовительная работа, есть положительные результаты, и 
они закладывают основу для ускорения развития инновационной экономики. В 
ходе исследования были даны рекомендации, которые позволят расширить 
возможности системы подготовки кадров для инновационного развития про-
мышленности в регионе, а также будут способствовать развитию новых науко-
емких производств, созданию высокооплачиваемых рабочих мест, увеличению 
доли наукоемкой продукции в валовом региональном продукте и повышению 
конкурентоспособности региона в целом. 
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Предпрофессиональное образование представляет собой одну из форм 

приобщения школьников к знаниям, ценностям и опыту по профилю будущей 
профессии и формируется в процессе интеграции общего и дополнительного 
образования. При этом предпрофессиональное образование организуется на ба-
зе инновационных инженерных, технологических, медицинских и IT-классов, а 
также «Кванториумов».  

В Центре образования № 7 (далее ЦО № 7) в 2019 – 2020 учебном году 
запланировано внедрение новых элементов содержания образования. Педагоги-
ческий коллектив приступил к созданию образовательного кластера «Агро-
академия», который  должен стать ресурсом развития естественнонаучного 
профиля. 

Для этой работы имеется серьёзный научно-методический задел, матери-
ально-техническое обеспечение и, главное, - готовность педагогического кол-
лектива к инновационной деятельности.  

На сегодняшний день Центр образования № 7 является:  
 ресурсным центром по «Развитию образовательной робототехники 

и непрерывного IT-образования»;  
 участником пилотного проекта по внедрению ФГОС среднего об-

щего образования; 
 стажировочной площадкой по реализации профильного обучения;  
 пилотным образовательным учреждением по внедрению проекта 

«Шахматы в школе»;  
 стажировочной площадкой по реализации здоровьесберегающих 

технологий. 
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На протяжении  трёх лет Центр образования № 7 – лауреат-победитель 
Всероссийского смотра-конкурса образовательных учреждений. В 2018 году - 
победитель конкурсного отбора образовательных организаций на право полу-
чения из бюджета Тульской области гранта на поддержку, внедрение и разви-
тие инноваций в сфере образования в рамках государственной программы 
Тульской области «Развитие образования Тульской области», лауреат рейтинга 
«Топ-100» по организации профильного обучения (2018 г.).  

Для решения задач дальнейшего развития в ЦО № 7 была создана творче-
ская группа учёных и практиков. Результатом сотрудничества учителей и пред-
ставителей вузовской науки стал  инновационный проект «Создание образова-
тельного кластера в целях развития естественнонаучного профиля Центра обра-
зования № 7». 

Актуальность этого проекта обусловлена тем, что в последние десятиле-
тия во многих странах мира образовательные реформы объединяет общая цель: 
ориентация образовательного учреждения на эффективную подготовку моло-
дежи к жизнедеятельности в современном высокотехнологическом обществе. 
Изменения касаются и содержания программ, которые специалисты в области 
образования максимально пытаются приблизить к реалиям современной эконо-
мики и производства.  

Огромное значение в данном аспекте имеет ориентация на производ-
ственную сферу региона. Современная политика администрации Тульской об-
ласти в условиях санкций направлена на устойчивое развитие сельских терри-
торий, создание в области Центра продовольственной безопасности нашей 
страны.  

Реализация идеи администрации Тульской области зависит, прежде всего, 
от  качественного кадрового обеспечения, подготовка которого должна начи-
наться уже на всех ступенях общего образования.  

Имеющийся опыт функционирования профильных классов на базе 
корпуса № 7 (МБОУ СОШ № 71) показал, что воплотить идею повышения 
престижности агротехнологических профессий среди молодежи в условиях 
классно-урочной системы образования невозможно. Интерес к профессии 
необходимо закладывать в процессе учебно-производственной, 
исследовательской деятельности, которая нацеливает обучающегося на 
получение конкретного результата своей работы. В основу развития 
естественнонаучного профиля  Центра образования № 7 положен кластерный 
подход.  

Представляемый образовательный кластер включает две кластерные 
плоскости. Первая кластерная плоскость - «территория» образовательного 
учреждения (основное образование, дополнительное образование, 
методическая служба сопровождения). Вторая кластерная плоскость состоит из 
различных сред: социальной, научной, экономической, культурной. 

Для выработки ключевой идеи развития «Агро-академии» и 
последовательности шагов по её реализации была проанализирована ресурсная 
база  ЦО № 7 (рисунок). 
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Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение «Центр 
образования № 7» было создано 7 октября 2015 года в порядке реорганизации в 
форме слияния двух школ и четырёх детских садов. В центре образования на 
сегодняшний день в 65-ти классах обучается более 1700 учеников, в четырёх 
корпусах дошкольного отделения - более 900 воспитанников. 

 
Образовательный кластер «Агро-академия». 

 
Ресурсы образовательного учреждения позволяют выполнять приоритетные 

задачи Центра образования и осуществлять качественные услуги по реализации 
социального заказа.  

Результативность обучения на протяжении последних 5-ти лет составляет 
100%. Наблюдается рост качества обучения: качество обучения составляет 
57%. 100% выпускников успешно сдали ЕГЭ и продолжают обучение в вузах и 
средних специальных учебных заведениях, в том числе 80% - на бюджетной 
основе.  

Важнейшим ресурсом ЦО № 7 являются педагогические кадры. Общее 
количество педагогических работников в центре: 214 педагога. Из них имеют: 
высшее образование - 147 человек (69%), среднее специальное - 67 человек 
(31%). Квалификация учителей: высшая категория - 103 человек (48%), первая 
категория - 40 человек (19%), соответствие занимаемой должности - 14 человек 
(7%). Все педагоги включены в инновационную деятельность, владеют совре-
менными образовательными технологиями, 100% применяют ИКТ, 6% являют-
ся специалистами-тьюторами и экспертами ЕГЭ.  

 В Государственной  программе РФ «Развитие образования на 2013-2020 гг.» 
определены важные стратегические задачи модернизации российского образования: 
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 модернизация образовательных программ в системах дошкольного, 
общего и дополнительного  образования детей, направленных  на достижение 
современного качества  учебных результатов и результатов социализации; 

 обеспечение эффективной системы социализации и самореализации 
молодежи.  

С целью  повышения качества образования и стремясь вызвать интерес к 
определённой области деятельности для дальнейшего получения профессии 
(профориентации выпускников), Центр образования № 7, как и многие другие 
образовательные учреждения, реализует профильное обучение на старшей сту-
пени, привнося в этот процесс свой инновационный подход и включая регио-
нальный компонент.  

Процесс выбора профиля был не простым. Исходя из утверждения, что 
учить надо не для школы, а для жизни, в ЦО № 7 была проанализирована внут-
ренняя образовательная ситуация, контингент учащихся, социум, положение на 
рынке труда.  

Проделанная работа позволила предложить обучающимся и их родителям 
(законным представителям) естественнонаучный профиль. 

Для введения естественнонаучного профиля в ЦО № 7 на старшей ступе-
ни обучения были налажены партнёрские отношения с ФГБОУ ВО «ТулГУ», 
ФГОУ ВО «ТГПУ им. Л.Н. Толстого», НПЦ Биотехнологии «Фитогенетика», 
ГПОУ ТО «Тульский сельскохозяйственный колледж им. И.С. Ефанова». 

В ЦО № 7 (корпус 1, школа № 71) для занятий биологией был оборудован 
кабинет. На уроках химии и биологии стали использовать цифровые микроско-
пы, что  дало возможность повысить уровень проведения лабораторных и прак-
тических работ.  

Для отработки практических навыков по биологии и растениеводству на 
территории ЦО № 7 (корпус №5) стал использоваться учебно-опытный участок. 

В целях общего развития детей в научно-технической и инновационной 
сферах в ЦО № 7 создан технопарк «Радуга возможностей», который включает 
две открытые площадки «Робоквантум», «IT-квантум», на базе кабинетов 
функционируют «Геоквантум», «Архиквантум», «Конвергентная лаборатория», 
«Школьный эксперименториум», «Биоквантум». Созданы  кванториумы и на 
базе дошкольного отделения ЦО № 7.   

В 2018-2019 учебном году в Центре работали 133 объединения по интере-
сам, в которых занимались 1624 ученика.  

Одна из проблем,  которая возникает при реализации профиля, заключа-
ется в том, что профессиональная адаптация детей происходит только на стар-
шей ступени обучения. Однако сформировать у 15-летнего подростка позитив-
ное отношения к рабочей специальности и признание трудовой деятельности 
одной из фундаментальных ценностей личности, очень сложно. Поэтому тру-
довое воспитание и обучение основам проектно-исследовательской деятельно-
сти в ЦО № 7 происходит, начиная с дошкольного возраста.   

В целях обеспечения преемственности при переходе на профильное обу-
чение в основной школе вводятся элективные курсы, организуется дополни-
тельное образование.  
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В методических объединениях учителя-предметники комплексно решают 
задачи экологического, эстетического и трудового воспитания. Выработанная 
методика привлечения внимание школьников к рабочим профессиям даёт свои 
результаты: в 2019 году учащиеся 5-х и 6-х классов стали победителями муни-
ципального конкурса «Праздник труда». 

Создание естественнонаучного профиля будет способствовать мотивации 
обучающихся к выбору рабочих профессий и специальностей, востребованных 
на рынке труда. Однако современный технический уровень сельскохозяйствен-
ного производства предполагает наличие профессионального образования. 
Прежде чем занять рабочие места, выпускникам ЦО № 7 потребуется получить 
профессиональное образование. О понимании этой необходимости говорит ан-
кетирование, проведённое среди девятиклассников, планирующих прийти в 10-
й класс. В частности, оно показало, что более половины учеников выбирают 
биологию и химию для сдачи ЕГЭ.  

Ключевая идея инновационного развития ЦО № 7 состоит в следующем: 
«Положительных изменений в допрофессиональной подготовке обучающихся 
можно достичь на основе грамотного и качественного профильного обучения с 
использованием современных образовательных технологий, развитой матери-
альной базы, специально подготовленных кадров, в тесных партнерских отно-
шениях с учреждениями высшего профессионального образования и среднего 
специального профессионального образования».  

Исходя из этого были определены следующие ступени реализации есте-
ственнонаучного профиля образования: 

1 ступень – дошкольники. Воспитанники работают по программе «Цве-
точная азбука».  Программа  ориентирована на возрастную группу детей 5-7 
лет.  Дошкольный возраст детей является наиболее благоприятным периодом 
для формирования любознательности. Это позволяет вызвать у детей активный 
интерес к аграрному труду, расширяет общую осведомленность об окружаю-
щем мире, формирует у них определенный элементарный опыт профессиональ-
ных действий, способствует ранней профессиональной ориентации. 

2 ступень – 1-5 классы. Дети получают элементарные знания по основам 
природопользования и охраны окружающей среды, приобретают первичные 
навыки агротехнологии.  

3 ступень – 6-7 классы. Обучающиеся расширяют свои знания по основам 
природопользования и охраны окружающей среды, совершенствуют навыки по 
агротехнологии в соответствии с избранной специальностью (садоводство, 
ландшафтный дизайн). У ребят формируются лидерские качества, совершен-
ствуется умение работать в команде, закладываются практические навыки про-
ектной деятельности. 

4 ступень – 8-9 классы. Обучающиеся овладевают знаниями основ без-
опасного и экологически грамотного природопользования. Они знакомятся с 
основами организации агробизнеса для устойчивого развития сельскохозяй-
ственных территорий, совершенствуют навыки проектной и исследовательской 
деятельности.  
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5 ступень – 10-11 классы. Обучающиеся знакомятся с экономико-
финансовой, правовой сферой ведения частного бизнеса, овладевают навыками 
бизнес-планирования. 

При создании образовательного кластера «Агро-академия» был выявлен 
ряд проблем: 

1. Недостаточная осведомлённость обучающихся о профессиях сельских 
тружеников и формах организации агрохозяйств. 

2. Низкий процент выпускников, которые приобретают профессии, 
связанные с сельским хозяйством. 

3. Недостаточная сформированность трудовых навыков у обучающихся. 
Выделенные проблемы актуальны для других образовательных 

организаций города Тулы – оружейной столицы России, имевших перед собой 
ориентиры машиностроительной и приборостроительной отраслей, 
маталлообработки и топливной промышленности. 

Однако продовольственная безопасность является важной составляющей 
обороноспособности государства. Поэтому в настоящее время в 
сельскохозяйственной отрасли происходит подъём эффективности 
производства, увеличивается количество  индивидуальных и коллективных 
фермерских хозяйств, арендных и семейных подрядов. Всё это требует 
подготовки грамотного, трудолюбивого и предприимчивого земледельца, 
который  имел бы глубокие и разносторонние знания, профессиональные 
компетенции в области сельскохозяйственного производства, личный 
практический опыт работы в фермерском хозяйстве, обладал бы творческой 
инициативой, высокой ответственностью, профессиональной культурой, 
способностью принимать самостоятельные нестандартные решения с учетом 
разнообразных природных и погодных условий. 

При выборе естественнонаучного профиля  было проанализировано 
влияние социума на образовательную ситуацию. В частности, то 
обстоятельство, что наблюдается сокращение рабочих мест  в промышленном 
производстве. Следовательно, необходимо ориентировать выпускников на то, 
чтобы посвятить себя труду в сельскохозяйственном производстве или, открыв 
собственное дело, организовать фермерское хозяйство. 

В качестве регионального компонента планируется использовать 
наследие А.Т. Болотова по природопользованию и ландшафтному дизайну, 
материалы музея-усадьбы Л.Н. Толстого и современные достижения в области 
сельскохозяйственного производства. Например, деятельность генерального 
директора племенного хозяйства «Лазаревское» Ф.Г. Романовского.  

Анализ социокультурной ситуации, социально-экономических тенденций 
развития города Тулы, образовательных потребностей его населения  позволил 
сформулировать цель и задачи Проекта, определить его стратегические 
приоритеты. 

Цель Проекта: создание оптимальных учебно-методических, кадровых, 
организационных, экономических, материально-технических условий для 
обеспечения стабильного функционирования и устойчивого инновационного 
развития естественнонаучного профиля в Центре образования № 7. 
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Задачи Проекта: 
 создание оптимального механизма реализации естественнонаучного 

профиля в условиях общеобразовательной школы; 
 создание материально-технической базы развития  естественнонауч-

ного профиля; 
 изменение содержания учебных программ, дополняющих стандарты 

образования и позволяющих выпускнику успешно адаптироваться в социально-
экономическом пространстве региона; 

 консолидация возможностей общественности, социума. 
Этапы реализации проекта: 
Проект рассчитан на 2 года - 

Подготовительный этап:   октябрь  2019 г. - май 2020 г.  
Основной этап:                  сентябрь 2020 г. - май 2021 г.  
Заключительный этап:      сентябрь 2021 г. - июнь 2022 г. 

Ожидаемые результаты: 
1. Устойчивое развитие образовательного кластера «Агро-Академия»: 
 использование современной лаборатории биотехнологии для прове-

дения опытно-исследовательской деятельности обучающихся, 
 оборудование кабинета ландшафтного дизайна, 
 создание кабинета Коворкинга, 
 укрепление материальной базы кабинета технологии, 
 работа на учебно-опытном полигоне (опытно-экспериментальных 

агроплошадках для закрытого и открытого грунта). 
2. Достижение неуклонного роста мотивации к получению качественного 

образования, повышение уровня профессионального и профильного самоопре-
деления обучающихся в образовательной организации. 

3. Развитие креативных способностей обучающихся (начиная с дошколь-
ного возраста) на основе проектной и исследовательской деятельности. 

4. Проведение обучающих семинаров, мастер-классов совместно с парт-
нерами (ФГБОУ ВО «ТулГУ», ФГБОУ ВО «ТГПУ им. Л.Н. Толстого», НПЦ 
Биотехнологии «Фитогенетика», ГПОУ ТО «Тульский сельскохозяйственный 
колледж им. И.С. Ефанова»). 

5. Нормативно-правовое обеспечение сотрудничества партнеров образо-
вательного кластера: 

 подписание договоров о сотрудничестве с ФГБОУ ВО «ТулГУ», 
ФГБОУ ВО «ТГПУ им. Л.Н. Толстого», НПЦ Биотехнологии «Фитогенетика», 
ГПОУ ТО «Тульский сельскохозяйственный колледж им. И.С. Ефанова». 

 разработка Положений: «Об образовательном кластере “Агро- ака-
демия”», «О профильном классе». 

6. Внедрение в работу Центра новых педагогических технологий. 
7. Создание комплекса школьных интегрированных партнерских образо-

вательных программ, элективных курсов, ориентированных на реализацию 
данного проекта. 
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8. Создание раздела на сайте ЦО № 7, готовность к публикации и распро-
странению педагогического опыта. 

9. Сетевое взаимодействие со школами, реализующими проекты, связан-
ные с агротехнологиями. 

10. Расширение возможностей для проектно-исследовательской работы 
обучающихся. 

11. Развитие творческих способностей обучающихся в процессе перехода 
на новые образовательные стандарты. 

12. Расширение образовательного пространства за счет партнерства с 
представителями ТулГУ, ТГПУ им. Л.Н. Толстого, НПЦ Биотехнологии «Фито-
генетика», ГПОУ ТО «Тульский сельскохозяйственный колледж им. И.С. Ефа-
нова» с применением сетевых форм взаимодействия. 

Оценка эффективности реализации Проекта будет производиться с 
помощью результатов внешнего и внутреннего мониторинга следующих 
составляющих качества образования: 

 уровень достижений учащихся в образовательном процессе; 
 уровень мастерства учителей и воспитателей; 
 качество условий организации образовательного процесса; 
 качество управления системой образования в ОУ; 
 общественный рейтинг ОУ и его востребованность; 
 организация трудового воспитания обучающихся и воспитанников; 
 материально-техническая база. 
Работа над проектом ведётся на основе инновационных идей развития со-

временного образования. Мониторинг получаемых результатов свидетельству-
ет об их продуктивности. 
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УДК 331.53 
ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ НИ РХТУ ИМ. Д.И. МЕНДЕЛЕЕВА  

С ПРЕДПРИЯТИЯМИ С ЦЕЛЬЮ ТРУДОУСТРОЙСТВА ВЫПУСКНИКОВ 
Суменков А.Л., канд. техн. наук, доцент 

Новомосковский институт РХТУ им. Д.И. Менделеева, Россия 
 

В Новомосковском институте РХТУ им. Д.И. Менделеевауделяют значи-
тельное внимание вопросам трудоустройства выпускников. Более 15 лет назад 
была создана Служба занятости, основной задачей которой является оказание 
помощи выпускникам и студентам в поиске работы и трудоустройстве, а также 
в адаптации к условиям и особенностям рынка труда. 

Информация о вакансиях предприятий, организаций, фирм размещается 
на странице Службы занятости сайта института, в социальных сетях («ВКон-
такте», «Одноклассники»), на досках объявлений факультетов и выпускающих 
кафедр. Также она доводится непосредственно до студентов в группах и пото-
ках. 

Важное значение в вопросах содействия трудоустройству выпускников 
имеет взаимодействие с предприятиями. Институт имеет договоры о сотрудни-
честве (и трудоустройстве) с крупнейшими работодателями региона: АО «НАК 
«Азот», «Щекиноазот», «Проктер энд Гэмбл - Новомосковск», ПАО «Сбербанк 
России», АО «Пластик» (г. Узловая), банк ВТБ, «Новомосковский институт 
азотной промышленности», АО «ГОТЭК - Центр», АО «Новомосковский завод 
керамических материалов», а также с ПАО «Федеральная сетевая компания 
Единой энергетической системы» и др. 

В рамках этих договоров студенты НИ РХТУ им. Д.И. Менделеева посе-
щают предприятия во время организованных экскурсий («Щекиноазот», 
«Проктер энд Гэмбл - Новомосковск», ПАО «Федеральная сетевая компания 
Единой энергетической системы», АО «НАК «Азот» и т.д.), проходят практики 
на производстве и в отделах, участвуют в совместных мероприятиях: «Чемпио-
нат по кейсам АО «МХК «Еврохим», Дни карьеры от «Щекиноазот» и АО 
«НАК «Азот» и др. 

Ежегодно проходят встречи с представителями предприятий и организа-
ций, в частности, в форме презентаций. 

У Новомосковского института РХТУ им. Д.И. Менделеева имеются сов-
местные проекты с организациями-работодателями. Так, многие годы для сту-
дентов функционирует колледж «Проктер энд Гэмбл - Новомосковск» (P&G-
колледж). Дополнительные занятия проходят на территориях и института, и 
предприятия. Для студентов экономического факультета совместно с банком 
ВТБ создана «Школа ВТБ». Помимо традиционных лекций и практик прово-
дятся деловые игры, занятия по совершенствованию английского языка. Слу-
шатели (студенты) знакомятся с особенностями работы в компаниях, участвуют 
в стажировках. 

Ведущие специалисты предприятий, организаций, фирм участвуют в ра-
боте государственных экзаменационных комиссий, институтских конференци-
ях. 

Таким образом, невозможно представить реальное содействие трудо-
устройству выпускников без неформального взаимодействия с предприятиями. 
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УДК 378.14 
ОРГАНИЗАЦИЯ ПРАКТИК ВУЗА КАК ЭЛЕМЕНТ ДУАЛЬНОГО 
ОБРАЗОВАНИЯ ДЛЯ ПОДГОТОВКИ КВАЛИФИЦИРОВАННЫХ 
КАДРОВ СТРОИТЕЛЬНОЙ ОТРАСЛИ БРЯНСКОЙ ОБЛАСТИ 

Тарасова Н.В., старший преподаватель 
ФГБОУ ВО «Брянский государственный  

инженерно-технологический университет», Россия 
 
Проблема обеспечения строительной отрасли эффективными кадрами 

инженерных профессий имеет место в регионе. Решать проблемы можно с по-
мощью современной системы подготовки кадров. Эта система должна реагиро-
вать на изменения в экономике, иметь высшие учебные заведения, которые 
способны внедрять инновационные образовательные и производственные тех-
нологии, а также обеспечивать адаптацию выпускников вузов к условиям ре-
ального производства. 

Механизмы сотрудничества строительной отрасли и образовательной ор-
ганизации могут быть различными, однако ключевым становится то, что специ-
алисты получают производственные навыки только на специализированных 
предприятиях отрасли, то есть организация и прохождение практик должна 
концентрироваться только там, чтобы те, кто уже работает на производстве, с 
помощью современных образовательных технологий, мог передать свой опыт. 
Так же не мало важным является и привлечение к образовательному процессу 
специалистов с предприятий, которые могут давать вектор развитию студентов, 
обособив современные, актуальные и реальные проблемы отрасли. Высококва-
лифицированные инженерные кадры способны существенно способствовать 
повышению производительности труда, что является локомотивом развития. 

В Брянской области по направлению Строительство обучают 1 высшее 
учебное заведение: ФГБОУ ВО «Брянский государственный инженерно-
технологический университет», 4 средних профессиональных образовательных 
организации, осуществляющих образовательную деятельность по  образова-
тельным программам  подготовки квалифицированных рабочих, служащих и 
специалистов среднего звена: ГАПОУ «Брянский строительно-технологический 
техникум имени Л.Я. Кучеева»; ГБПОУ «Брянский аграрный техникум имени 
Героя России А.С. Зайцева»; ГБПОУ «Брянский строительный колледж имени 
профессора Н.Е. Жуковского»; ГАПОУ «Клинцовский индустриально-
педагогический колледж». Общее число строительных организаций и предпри-
ятий, включая и крупные, и мелкие, насчитывает свыше полутора тысяч [4]. 

Необходимо последовательное внедрение в высшее образование элемен-
тов практико-ориентированной дуальной модели образования, которая успешно 
применяется в среднем профессиональном образовании. Здесь необходима раз-
работка образовательных программ под производственные запросы работода-
телей, а на производстве за студентами должны быть закреплены их наставни-
ки. Характеристики практико-ориентированного образования для строительной 
отрасли, отличающие его от других типов образования, показаны на рис. 1. 
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Рисунок 1 – Характеристики практико-ориентированного образования  

для строительной отрасли 
 
В РФ сложились следующие понятия дуального образования: 
– это форма организации и реализации образовательного процесса, кото-

рая подразумевает теоретическое обучение в образовательной организации, а 
практическое – в организации работодателя [1]. Дуальное обучение, в силу раз-
ных причин, не всегда возможно в высших учебных организациях. Однако 
практико-ориентированное образование имеет место быть всегда. Сегодня, 
например, в ФГБОУ ВО БГИТУ, применяются следующие формы обучения, 
использующие практико-ориентированное образование, которые могут комби-
нироваться или использоваться по отдельности: осуществление обучения в 
специальных местах, оборудованных структурных подразделениях вуза – ма-
стерские, лаборатории, ООО «Научно-исследовательская фирма «Камелот»», 
центр ресурсосбережения; в рамках образовательной программы организация 
всех видов практик на рабочих местах предприятий строительной отрасли. Та-
кая форма дуального обучения частично совпадает с формой организации прак-
тики на рабочем месте в рамках образовательной программы и подразумевает 
взаимодействие образовательной организации с организацией работодателя; 

– это инфраструктурная региональная модель, обеспечивающая взаимо-
действие систем: прогнозирования потребностей в кадрах, профессионального 
самоопределения, профессионального образования, оценки профессиональной 
квалификации, подготовки и повышения квалификации педагогических кадров, 
включая наставников на производстве [1]. Взаимоотношения сторон регулиру-
ются гибкой коллегиальной системой управления, которые влияют на развитие 
друг друга и самостоятельно по отдельности существовать не может. Эта це-
лостность, распределение функций между участниками обеспечивает эффек-
тивность дуального образования. 

Дуальное образование в современных условиях – это перспективное 
направление в подготовке кадров для крупных предприятий строительной от-
расли Брянской области, где имеются технологичное производство; широкий 
парк строительной техники; инновационные строительные технологии; проект-
ные и конструкторские организации, имеющие современное компьютерное 
программное обеспечение; центры проведения разных экспертиз. Обучение с 
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элементами такой системы предполагает целевой набор, заказчиком которого 
выступают советы работодателей области или конкретные крупные предприя-
тия, заинтересованные в получении квалифицированного специалиста, готового 
приступать к конкретному виду деятельности сразу после получения диплома о 
высшем образовании. 

Дуальное образование перспективно благодаря тому, что: 
– реальные умения и компетенции будущий специалист приобретает на 

рабочем месте, проходит практику и учится выполнять конкретные рабочие за-
дачи; 

– имеется возможность оценить сильные и слабые стороны студентов-
практикантов на производстве; 

– учебные планы формируются с учетом предложений потенциальных 
работодателей (студенты изучают целенаправленно то, что понадобится на ре-
альном конкретном производстве, с формированными социальными и психоло-
гическими качествами); 

– есть возможность организации системы обучения внутри предприятия 
по программам повышения квалификации с привлечением подготовленных 
преподавателей из вуза; 

– многие выпускники вузов остаются на предприятии, сокращаются его 
расходы на подбор кадров; 

– будущий специалист, чувствуя себя частью будущего коллектива, по-
нимает нормы поведения. 

Внедрение дуального образования позволяет оценить положительное влия-
ние на строительную отрасль, систему высшего образования и выпускника (рис. 2). 

 
Рисунок 2 – Плюсы от внедрения дуального образования 

 
Производственная практика [3] при дуальном образовании определяется 

условиями организации учебных рабочих мест обязательно на базовом пред-
приятии строительной отрасли, зоной ответственности вуза и предприятия (от-
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ветственность за качество подготовки, жизнь и здоровье обучающихся), а для 
студентов, находящихся на практике, должен быть определен статус, порядок 
выплаты заработной платы (например, стажер с заработной платой в размере 
50 % от оклада по штатному расписанию). В рамках образовательного процесса 
организуется обучение на тренажерах и «двойниках», имитирующих реальные 
процессы и этапы проектирования, технологические циклы в учебных аудито-
риях для подготовки к работе на производственных площадках. Организация 
производственной практики осуществляется только на базовых предприятиях, 
имеющих производственные площадки, с обязательным обеспечением студен-
тов-практикантов всем необходимым для выполнения заданий. 

На базовом предприятии строительной отрасли за студентом должен быть 
закреплен квалифицированный специалист предприятия – наставник, который 
помогает студенту приобрести основные компетенции (рис. 3), для реализации 
которых он использует инновационные технологии обучения, реально относя-
щиеся к конкретной производственной деятельности. 

 

 
Рисунок 3 – Функции наставника 

 
О развитии наставничества говорит и Президент РФ [2] – это ключевой 

элемент производственной практики, который мотивирует и стимулирует к 
профессиональной деятельности в сфере строительства, причем результат обу-
чения на практике полностью зависит от квалификации, профессионализма и 
мотивации наставника. Поэтому наставником должен стать наиболее квалифи-
цированный специалист конкретного базового предприятия. 
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Для реализации обучения на производственной площадке при прохожде-
нии практик необходима разработка индивидуального учебного плана, который 
при дуальной системе образования необходим. Его надо воспринимать как дан-
ность и перестраивать работу с групповой формы обучения на индивидуаль-
ную. Этот элемент дуального образования реализует другой подход к образова-
тельному процессу. При таком освоении образовательных программ теоретиче-
ское и практическое обучение происходит только по очной форме. Каждый 
студент должен пройти очное теоретическое обучение, которое поможет вы-
полнить практические задания на всех видах практик. Необходимо обеспечить 
возможность организации при дуальной форме образования чередование теоре-
тических занятий и практических (учебная и производственная практики), при-
чем обязательным является разработка графика перемещения студентов во вре-
мя прохождения практики с возможной сменой рабочего места обучения на ба-
зовом предприятии отрасли через какой-то промежуток времени, что зависит от 
специфики выполняемой деятельности (например, от конструкторско-
проектного бюро до производственного цеха или строительной площадки, или 
места проведения экспертизы). Результатом обучения на производстве может 
стать специальный сертификат предприятия, на котором проходил практику 
студент, так называемое «направление на работу». Выпускники вуза, которые 
прошли обучение на практике по дуальной системе, мотивированы к деятель-
ности на строительном предприятии области, адаптированы к производству, 
особенностям выполняемой работы, высоко социализированы. 

Важную роль в трудоустройстве выпускника сегодня играет портфолио, 
которое при дуальном образовании формируется в процессе всего обучения и 
включает оцененные выполненные практические задания в производственных 
условиях (оценивается время выполнения задания и качественные технологиче-
ские параметры производственного процесса). Собранные материалы о произ-
водственных и профессиональных достижениях студента в период обучения, 
сигнализируют работодателю о стремлении выпускника к трудовой деятельно-
сти и сформированной корпоративной культуре. Для выпускников вуза, кото-
рые прошли обучение по дуальной системе образования, должен быть реестр, 
необходимый для ускорения процесса трудоустройства на разные предприятия 
строительной отрасли Брянской области. 

Применение элементов дуальной системы образования носит экономиче-
ский характер – сокращение проблемы безработицы среди молодежи. Пробле-
му трудоустроиться испытывают и выпускники вузов, и выпускники средних 
профессиональных учебных заведений (в большинстве случаев сегодня форми-
руемых на базе вузов). Причинами становятся старый подход к образованию, 
слабое сотрудничество с работодателями и отсутствие ответственности с их 
стороны за обучение собственных квалифицированных кадров. Причем работо-
датели на встречах разного уровня обозначают проблему подготовки целевых 
кадров, сетуют на отсутствие подходящих для них квалифицированных специ-
алистов и уровень их подготовки считают недостаточно высоким для выполне-
ния трудовых функций. 

Внедрение элементов дуального образования в вузах позволит получить: 
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– образование, которое ориентированно на реальное производство строи-
тельной отрасли; 

– возможность прогнозировать запросы производства в необходимых 
кадрах; 

– финансирование образования крупными строительными предприятиями 
области; 

– индивидуальные образовательные программы, под запросы конкретного 
работодателя; 

– оценку качества подготовки выпускников; 
– рост квалификации кадров и мотивацию к получению инженерной про-

фессии. 
Повысить инвестиционную привлекательность Брянский регион может 

только при наличии квалифицированных кадров и баланса между спросом и 
предложением на рынке труда. Регион не должен испытывать в этом трудностей, 
так как они мешают региональной промышленности развиваться динамично. 
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(Ворлдскиллс Россия)» Тульской области 
ГПОУ ТО «Тульский колледж строительства и отраслевых технологий», Россия 

 
WorldSkills – это международное некоммерческое движение, целью кото-

рого является повышение престижа рабочих профессий и развитие профессио-
нального образования путём гармонизации лучших практик и профессиональ-
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ных стандартов во всём мире посредством организации и проведения конкур-
сов профессионального мастерства как в отдельной стране, так и во всём мире.  

Миссией движения является развитие профессиональных компетенций, 
повышение престижа высококвалифицированных кадров, демонстрация важно-
сти компетенций для экономического роста и личного успеха. 

В октябре 2011 года проект «Проведение Национального чемпионата ра-
бочих профессий WorldSkills» был одобрен наблюдательным советом 
Агентства стратегических инициатив (АСИ) под председательством Президента 
Российской Федерации Владимира Владимировича Путина, что дало старт 
движению WorldSkills в России. Официальным представителем Российской 
Федерации в международном Движении WorldSkillsInternational и оператором 
конкурсов профессионального мастерства на территории нашей страны являет-
ся Союз «Агентство развития профессиональных сообществ и рабочих кадров 
«Ворлдскиллс Россия». 

Впервые наша страна приняла участие в Чемпионате Европы в 2014 году.  
На 45-м чемпионате мира по профессиональному 

ству  WorldSkillsKazan 2019национальная сборная России завоевала 14 золо-
тых, 4 серебряные, 4 бронзовые медали и 25 медальонов за профессионализм, 
обеспечив себе второе место в медальном зачете. 

Среди победителей мирового чемпионата – выпускник Тульского колле-
джа профессиональных технологий и сервиса Точиев Имран Израилович. Он 
завоевал золото в компетенции «Сухое строительство и штукатурные работы». 
В настоящее время Точиев И.И. работает в родном колледже мастером произ-
водственного обучения. Опыт участия в чемпионатах различного уровня позво-
лят ему вместе с экспертами и тренерами заниматься как практической подго-
товкой студентов колледжа, так и подготовкой будущих конкурсантов движе-
ния «Ворлдскиллс».  

Тульская область стала участником WorldSkills в 2014 году, когда в рам-
ках Генеральной Ассамблеи Движения WorldSkills Россия состоялось подписа-
ние «дорожной карты» по реализации движения в Тульской области на 2014-
2016 годы.  

И уже в 2015 году в нашем регионе состоялся Региональный чемпионат 
рабочих профессий по методике WorldSkills. Участники соревновались по 14 
профессиональным компетенциям. 

А первый Чемпионат по стандартам WorldSkills состоялся в сентябре 
2016 года. Именно с этого времени Тульская область ведёт свою историю чем-
пионатов WorldSkills. 

В 2017 году состоялся II Региональный чемпионат «Молодые профессио-
налы». Он был организован на трёх площадках Тулы и собрал 175 участников. 
Выполнение заданий оценивали 172 региональных и 20 сертифицированных 
экспертов Союза «Молодые профессионалы» (WorldSkillsRussia). Победителям 
и призёрам были вручены 26 золотых, 29 серебряных, 19 бронзовых и 13 меда-
лей «За высшее мастерство». 
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Победители по каждой компетенции вошли в сборную Тульской области 
и достойно представили регион на отборочных соревнованиях Национального 
чемпионата «Молодые профессионалы».   

В августе 2018 года в Южно-Сахалинске, в Финале VI Национального 
чемпионата «Молодые профессионалы» Тульскую область представили 2 сту-
дента, вошедших в число победителей отборочных соревнований по двум ком-
петенциям: «Сухое строительство и штукатурные работы» (Тульский колледж 
строительства и отраслевых технологий) и «Графический дизайн» (Чернский 
профессионально-педагогический колледж). Наши студенты были награждены 
медалями «За высшее мастерство». 

III Региональный чемпионат «Молодые профессионалы» 
(WorldSkillsRussia) прошёл в Тульской области с 12 по 16 ноября 2018 года. 
Впервые в чемпионате принимали участие  школьники. 

Всего в  Чемпионате приняли участие 216 студентов и школьников. 
Конкурсанты соревновались по 23 основным компетенциям, 5 компетен-

циям юниорови 9 презентационным компетенциям на базе четырех профессио-
нальных образовательных учреждений Тульской области:  

- ГПОУ ТО «Тульский колледж строительства и отраслевых технологий», 
- ГПОУ ТО «Тульский государственный технологический колледж»; 
- ГПОУ ТО «Техникум технологий пищевых производств»;  
- ГПОУ ТО «Тульский государственный машиностроительный колледж 

им. Н. Демидова». 
Основной площадкой чемпионата являлся ГПОУ ТО «Тульский колледж 

строительства и отраслевых технологий», где прошли соревнования по 13 про-
фессиональным компетенциям.  

По каждой компетенции Союзом «Агентство развития профессиональных 
сообществ и рабочих кадров «Молодые профессионалы (Ворлдскиллс Россия)»  
был назначен главный эксперт, а также был сформирован состав экспертов, 
прошедших обучение в Союзе Ворлдскиллс, из числа преподавателей и масте-
ров производственного обучения профессиональных образовательных органи-
заций, а также специалистов предприятий и организаций региона. 

В профориентационных мероприятиях для школьников, организованных 
в рамках чемпионата, приняли участие 3472 человека, в проведении мастер-
классов и экскурсий по площадкам чемпионата было задействовано 85 волон-
теров. 

В рамках деловой программы Чемпионата 13 ноября состоялось открытие 
III Всероссийского форума «Лидер в образовании». 13 ноября 2018 года на базе 
ГПОУ ТО «Тульский колледж строительства и отраслевых технологий» состо-
ялось пленарное заседание Всероссийской научно-практической конференции 
«Подготовка кадров для промышленного роста региона в системе среднего 
профессионального образования». 

14 и 15 ноября 2018 года в государственном профессиональном образова-
тельном учреждении Тульской области «Тульский колледж строительства и от-
раслевых технологий» состоялась Проектная сессия для участников стратегиче-
ской инициативы «Кадры будущего для регионов», в которой приняли участие 
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176 школьников, 14 тьюторов и 23 наставника. В рамках проектной сессии со-
стоялось обсуждение реализации 17 проектов, направленных на улучшение со-
циально-экономической ситуации в регионе. 

В настоящее время идёт подготовка к IV Региональному чемпионату 
«Молодые профессионалы» (WorldSkillsRussia), который пройдёт в Туле с 28 
октября по 1 ноября 2019 года. 

Конкурсанты будут соревноваться по 30 компетенциям: 25 основным и 5 
компетенциям юниоров  

Впервые в Тульской области в рамках чемпионата пройдут соревнования 
«Навыки мудрых». Это новое направление чемпионатов по стандартам 
WorldSkills для профессионалов старше 50 лет. Участники в категории 50+ бу-
дут соревноваться по трём компетенциям: «Лабораторный химический анализ», 
«Ремонт и обслуживание легковых автомобилей», «Поварское дело». 

Традиционно площадки чемпионата будут открыты для школьников; в 
рамках профориентационной программы для них пройдут мастер-классы, про-
фессиональные пробы, экскурсии по площадкам.  

Для профессионального сообщества предусмотрена деловая программа. 
 
 

УДК 378 
ШКОЛА И ВУЗ: ЕДИНОЕ ПРОСТРАНСТВО 

ПРОФОРИЕНТАЦИОННОЙ РАБОТЫ 
Шабалина Е.П., канд. пед. наук, доцент 

ФГБОУ ВО «Алтайский государственный гуманитарно-педагогический  
университет им. В.М. Шукшина», Россия 

 
На современном этапе развития общества возросли требования к уровню 

профессиональной подготовке кадров, а значит, актуализируются проблемы 
профессиональной ориентации обучающихся. 

Профориентационная работа в школе и вузе существенно влияет на рас-
пределение трудовых ресурсов, выбор жизненного и профессионального пути, 
адаптацию к профессии.  

Профориентационная работа – система подготовки молодежи к свобод-
ному, самостоятельному выбору профессиональной деятельности. Проблема 
работы по профориентации в настоящее время актуальна как никогда в Алтай-
ском крае. Для решения данной проблемы необходима совместная деятельность 
всех органов: Министерства образования и науки Алтайского края, федераль-
ных и краевых ведомств, муниципалитетов, районных и городских комитетов 
по образованию, ректоров вузов, членов советов директоров краевых образова-
тельных организаций и т.д. 

Профориентационная деятельность образовательного учреждения – обос-
нованная система подготовки потенциальных абитуриентов к свободному и са-
мостоятельному выбору профессии [3].  

Современная профориентационная работа включает несколько направле-
ний. Во-первых, мониторинг как систему информационного сопровождения 
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становления готовности обучающихся к профессиональному самоопределению. 
Мониторинг позволяет получить четкое представление об уровне сформиро-
ванности готовности обучающихся к профессиональному самоопределению. 
Для этой цели можно использовать анкеты оптанта, анкеты, изучающие про-
фессиональные намерения учащихся с целью формирования общего представ-
ления о себе, профессии родителей, их отношения к профессиональному выбо-
ру ученика. Для изучения общего уровня готовности учащихся к профессио-
нальному самоопределению можно использовать карту самоконтроля 
готовности к профессиональному самоопределению [2]. 

В работе с обучающимися используются различные формы и методы ра-
боты ранней профориентации [4]. 

В АГГПУ им. В.М. Шукшина действует долгосрочный проект «Школа 
абитуриента», который объединил в себе несколько направлений профориента-
ционной подготовки обучающихся: 

- Профориентационное консультирование (ведется в очной форме и он-
лайн режиме). В 2018-2019 учебном году запущено два новых он-лайн проекта 
– «Школа абитуриента он-лайн» и «Родительский клуб он-лайн» – консульти-
рование поступающих и родителей по срокам, этапам и процедуре поступления 
в вуз. 

- Одной из форм ранней профориентации на профессию, реализуемой в 
АГГПУ им. В.М. Шукшина является педагогический класс (с 8 класса). Данный 
опыт представлен на заседании Алтайского краевого Законодательного Собра-
ния. Проект опубликован на федеральном портале CBIAS/. В 2018 году по за-
просам муниципалитетов организована дистанционная форма педагогического 
класса для обучающихся отдаленных сельских школ. 

Методы профориентационной работы высшего образовательного учре-
ждения можно представить в виде:  

- беседы о направлениях и профилях подготовки (педагогических, про-
фессиональных, непедагогических); 

- организация лекториев;  
- организация «Дня открытых дверей»;  
- выездные профориентационные мероприятия;  
- выступление ректора, ученых вуза в средствах массовой информации.  
Так в АГГПУ им. В.М. Шукшина ежегодно проводит выездные профори-

ентационные мероприятия для будущих абитуриентов Алтайского края, профо-
риентационные родительские клубы и собрания, вебинары для родителей и 
обучающихся школ и средних профессиональных организаций, участвует в 
Ярмарках образовательных организаций высшего и среднего профессионально-
го образования Алтайского края. 

Вуз является активным участником краевой профориентационной ярмар-
ки «Строим будущее Алтая», Ярмарки педагогических профессий, позволяю-
щие познакомить обучающихся Алтайского края с направлениями и профилями 
профессиональной подготовки и правилами поступления в АГГПУ им. В.М. 
Шукшина.  
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Особое внимание уделяется Дню открытых дверей для выпускников Бий-
ского образовательного округа Алтайского края. Институты вуза в интерактив-
ной форме представляют информацию о себе, студенты-волонтеры педагогиче-
ского отряда «Земляки», студенческого отряда «Алмаз» сопровождают буду-
щих абитуриентов по маршрутам посещения мастер-классов, интерактивных 
игр, викторин, тренингов и т.д. 

Профориентационная деятельность вуза требует более тщательной подго-
товки и направлена на вовлечение будущих абитуриентов в мир науки и сту-
денчества, проведение открытых дней институтов, разработка научных иссле-
довательских проектов, участие профессорско-преподавательского состава вуза 
в государственных программах по повышению квалификации и профессио-
нальной переподготовке, работа студенческих средств массовой информации, 
проведение тотального диктанта по русскому языку, диктанта по истории, 
олимпиад, конкурсов и т.д. 

АГГПУ им. В.М. Шукшина принимает участие в работе «Фестиваля 
наук». В рамках Фестиваля работают интерактивные площадки для победите-
лей, призеров муниципального и регионального этапов Всероссийской олимпи-
ады школьников, подводятся итоги городской зимней школы по образователь-
ной робототехнике и нейротехнологиям. 

Успешная профориентационная работа школы и вуза обеспечивает вы-
полнение госзаказа на подготовку кадров с учетом специфики экономики и 
рынка труда. Для выявления намерений выпускников после окончания универ-
ситета был задан вопрос о ближайших планах на трудоустройство после полу-
чения диплома о высшем образовании. По мнению большинства респондентов 
(78,8%) высшее образование значительно расширит их возможности трудо-
устройства [1]. 
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Секция 2 
НАУЧНО-ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКАЯ РАБОТА  

В РАМКАХ РЕКРУТИНГОВОЙ СОЦИАЛИЗАЦИИ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ МОЛОДЁЖИ 
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ЧЕЛОВЕЧЕСКИМ КАПИТАЛОМ ОРГАНИЗАЦИИ 
Бардина А.Д., студент 

Академия управления при Президенте Республики Беларусь, Беларусь 
 

Быстрое развитие современного общества, многофакторность внешней 
среды, в которой функционирует организация, процесс глобализации, потреб-
ность в актуальной информации, содержащей большое количество различных 
показателей, которые следует учитывать при принятии управленческих реше-
ний, и появление ресурсов, которые требуют учета, но не имеют отражения в 
финансовой отчетности, как, например, человеческий капитал, обусловили по-
явление такого понятия как контроллинг. 

Контроллинг является достаточно новой концепцией управления, поэто-
му не имеет точного определения. Однако в основе этой концепции лежит зада-
чав успешном функционировании организационной системы предприятия в 
долгосрочной перспективе. Контроллинг персонала − это система планирова-
ния и контроля внутри фирмы в сфере работы с человеческим капиталом, кото-
рая помогает «модифицировать» стратегию по отношению к плановым показа-
телям и конкретным видам деятельности, а также формировать основные по-
ложения по управлению персоналом организации [1]. 

Впервые система контролинга была описана и внедрена в США. Однако 
термин контроллинг практически не используется. В большинстве случаем 
применяется термин управленческий учет, как в Великобритании, так и в США. 

Контроллинг персонала также способствует не только снижению затрат, 
но и общему повышению эффективности организации и повышению произво-
дительности труда работников. 

В настоящее время система управления персоналом в большинстве орга-
низаций переживает неоднозначный период: с одной стороны, принципы и ме-
тоды административного управления все еще производят положительный эф-
фект, а с другой стороны, происходит активный процесс внедрения единых 
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международных стандартов профессиональной компетенции работника. В ре-
зультате новые технологии управления и развития персонала становятся все 
более и более актуальными, поскольку изменяют роль и положение субъектов и 
повышают статус объектов системы управления персоналом [2]. 

По мнению многих специалистов контроллинг персонала является инно-
вационным инструментом, который в процессе перехода к информационному 
обществу становится наиболее востребованным, поскольку направлен на по-
вышения качества управленческих решений. 

В крупных организациях создание самостоятельной службы контроллин-
га необходимо, в отличие от небольших по размеру организаций, так как им не 
всегда экономически выгодно создавать отдельную службу, которая бы выпол-
няла функции контроллинга. При распределении функций между экономиче-
скими службами необходимо обращать внимание на все особенности системы 
управления, организационной структуры, а так же действующей учетной поли-
тики [3]. 

Следовательно, деятельность организации в период экономической не-
стабильности требует пересмотра управленческих функций и применения но-
вых, более инновационных подходов к управлению. Внедрение технологии 
контроллинга персонала в организации позволит эффективно управлять чело-
веческим капиталом, обеспечит достижение стратегических целей деятельности 
организации.  

Таким образом, являясь хоть и новым, еще не до конца изученным поня-
тием, контроллинг персонала имеет место быть в системе управления любой 
организации. Его внедрение и развитие в организации позволит повысить эф-
фективность деятельности и качество работы персонала. Более детальное рас-
смотрение системы контроллинга персонала позволит адаптировать эту систе-
му в любую организацию и повысит их конкурентоспособность. 
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Современный рынок труда предъявляет высокие требования к выпускни-

кам вузов, среди которых не только владение необходимым объемом знаний, но 
и умения реализовывать эти знания на практике, в том числе успешно работать 
в команде. 

Перед высшей профессиональной школой встала задача поиска таких ме-
тодов обучения, которые бы давала возможность обучить практической дея-
тельности еще до того, как наступила реальная ситуация и началась реальная 
деятельность, научить такому опыту, который нельзя передать словами. Имен-
но недостаточность таких традиционных «вербальных» методов обучения, как 
лекции, семинарские занятия, вынуждала исследователей искать новые спосо-
бы и пути передачи знания, информации, опыта. Среди методов обучения, 
адекватных поставленной задаче методы игрового моделирования предстоящей 
профессиональной деятельности занимают по праву одно из ведущих мест, по-
скольку они создают базис для продуктивного межличностного общения, акту-
ализации скрытого потенциала личности, создания особой комфортно-
созидательной атмосферы профессионального взаимодействия. 

Психологами разработана концепция игровой деятельности, где игра 
определяется как деятельность, предмет и мотив которой лежат в самом про-
цессе ее осуществления [4]. На наш взгляд, это определение подчеркивает лишь 
субъективно-мотивационный аспект игровой деятельности, не отражая специ-
фики содержания ее процессов. Нам представляется нелишним дополнить его 
характеристиками психологических особенностей деятельностных процессов, 
которые собственно и обеспечивают совпадение мотива и предмета деятельно-
сти с ее процессами. Такими особенностями являются, прежде всего, рефлек-
сивность и направленность на самоорганизацию способов осуществления дея-
тельности. 

Сегодня моделирующие дидактические, деловые, ролевые и иные типы 
игр находят все более широкое применение в самых разных областях науки и 
практики: в экономике, политике, социологии, экологии, администрировании, 
образовании, городском планировании, истории, психологии, индустрии раз-
влечений. Методы игрового моделирования используются не только для подго-
товки и переподготовки специалистов в соответствующих областях, но и для 
решения задач исследования, прогноза, апробирования намечаемых нововведе-
ний.  

Игровые методы доказали свою эффективность в рамках преподавания 
дисциплин, которые, кроме развитой теории, включают в себя нормы и проце-
дуры практического действия: например, иностранный язык. Игры представля-
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ют собой универсальные «тренажеры» для прохождения переводческой и иных 
видов языковых практик. 

Игровые методы необходимы и в рамках воспитательной работы. Они 
способствуют формированию такой составляющей личности обучаемого, как 
активность. К сожалению, даже сегодня преподаватель часто ориентирован на 
пассивную, исполнительскую позицию обучаемого. Студент с «избыточной» 
активностью оказывается нежелательным, «неудобным». Игра в этом случае 
выступает как относительно безопасное для общества и ближайшего окружения 
«пространство активности». Но при этом, несмотря на «игрушечность» игровых 
форм, действие и ответственность за действие в игре «настоящее». Негативная 
оценка действий в игре (как со стороны организаторов, так и со стороны других 
игроков) является одним из самых сильных средств коррекции поведения. 

Игровое моделирование в учебном процессе может быть применено и в 
ходе семинара (например, деловая или ролевая игра), или практических занятий 
(например, дидактическая игра). Особенно продуктивно игровое моделирова-
ние в осуществлении проектной деятельности. 

Отметим один немаловажный момент. Некоторое время назад полагалось, 
что игра не может давать новые знания, ограничиваясь формированием у чело-
века умений и навыков. Однако опыт работы педагогов в области ролевого мо-
делирования показывает, что при квалифицированной подготовке в игре воз-
можно смоделировать не только известный алгоритм профессиональных дей-
ствий, но и ситуацию «научного открытия» [3]. Технически это чрезвычайно 
сложно, поскольку требует ювелирно точной работы игротехников: необходи-
мо скрытно подвести игрока к «открытию», но не подсказывать его суть. В 
этом случае, если студент оказывается способен сделать ожидаемые от него 
обобщения, то оказывается в ситуации вполне реального открытия нового зна-
ния (конечно, нового для него лично). Причем полученное таким образом зна-
ние чрезвычайно жестко закрепляется за счет действия психологической уста-
новки «я нашел это сам!». Последующие тесты показывают и еще одну поло-
жительную сторону такого рода обучения: человек запоминает не только 
полученную информацию как таковую, но и общее положительное эмоцио-
нальное состояние «открытия», вследствие чего у него формируется установка 
на привлекательность творческой, исследовательской работы.  

Несмотря на чрезвычайно широкий спектр существующих моделирую-
щих игр, далеко не все их виды применимы в учебном процессе в силу тех или 
иных ограничений. Рассмотрим некоторые из них с точки зрения применимости 
в учебном процессе и выбора оптимального вида игры для решения педагоги-
ческих задач. 

Организационно-обучающие моделирующие игры (ООМИ) - мощнейшее 
средство обучения и воспитания, способное не только дать студенту новые 
умения и навыки, но и принципиально улучшить его личностные установки, 
начиная от умения осмысленно анализировать собственные действия (вести ак-
тивную рефлексию), и до формирования позитивного отношения к обучению 
своей профессии вообще. Это становится возможным при соблюдении следу-
ющих требований: 
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1. Целостность моделирования профессиональной сферы. Игра должна 
иметь общий сюжет или основную тему. Сюжет и тема определяются типом 
профессиональной деятельности и стоящими перед участниками будущей игры 
организационно-практическими задачами и проблемами.  

2. Направленность на самоорганизацию. Участники попадают в конкрет-
ные игровые ситуации, обладая различными концептуальными и мировоззрен-
ческими представлениями, несовпадающими социальными установки. Для того 
чтобы соорганизовать их действия в единой коллективной деятельности, необ-
ходимо выявить способы действий участников, направлять их рефлексию и 
анализ на кооперативную соорганизацию и продуктивное взаимодействие. 
Функцию координации действий всех участников осуществляют организатор и 
специально выделенная группа организации. Они не столько способствуют ко-
операции участников как таковой, сколько направляют процесс игры таким об-
разом, чтобы поставить перед участниками задачу соорганизации, умения рабо-
тать в команде и при необходимости помочь в ее решении. 

3. Проблемность обучения. Цели профессионального образования могут 
быть достигнуты, если обучающиеся овладеют разнообразными способами ре-
шения проблем как в профессиональной области, так и в области социального 
взаимодействия. В ООМИ освоение новых способов осуществляется в процессе 
поиска и применения новых средств разрешения возникающих по ходу игры 
проблемных ситуаций. По этой причине возникающие в игре столкновения 
мнений, конфликты и противоречия должны быть представлены в виде содер-
жательных проблем. В этом случае найденное в процессе моделирования реше-
ние органично и прочно осваивается участником в обобщенной форме универ-
сального способа разрешения проблемы [2]. 

Особенностью организационных обучающих игр, отличающей их от дру-
гих игровых форм, является процесс постоянного рефлексивного отображения 
всех процессов игрового взаимодействия и развития ситуаций игры перед ли-
цом участников. 

Ролевые моделирующие игры (РМИ) - особая, наиболее универсальная 
форма моделирующих игр, их по праву считаются одним из самых эффектив-
ных методов обучения. Вкратце и довольно точно их можно описать как театр 
без сценария. Т.е. существуют роли и начальная установка, определяющая ис-
ходную ситуацию игры, обычно моделирующую какую-либо профессиональ-
ную ситуацию, а далее каждый участник ведет себя сообразно с собственными 
представлениями, постоянно импровизирует, моделируя поведение своего пер-
сонажа, подчиняясь только правилам игры. Причем правила - это не сценарий: 
они не говорят, как поступать, а только обуславливают какие-то глобальные 
концепции игры, общеигровые законы. 

Основная сложность использования РМИ в курсе обучения состоит в том, 
что у студентов часто отсутствует мотивация к совершению игровых действий, 
поскольку для них не создается необходимого обоснования в виде естествен-
ных внутриигровых потребностей персонажа. Однако данная проблема являет-
ся не обязательной характеристикой любой ролевой игры, а ошибкой организа-
торов, которую не следует допускать. Т.е. в ролевой игре должен присутство-
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вать некоторый социокультурный профессиональный фон, придающий игро-
вым действиям естественность и обоснованность. Технически такая задача мо-
жет быть легко решена при проведении игры на материале «настоящей жизни», 
т.е. при использовании в качестве фона современных реалий, хорошо извест-
ных и органически присущих игрокам. 

В остальном же ролевые игры как метод обучения показывают неоспори-
мые преимущества перед другими типами игр: 

1. Подготовка РМИ по сравнению с играми других типов проще, по-
скольку не требуется создания имитационной модели, отработки рабочего про-
цесса и механизмов рефлексии и т.д., а проведение РМИ требует минимальных 
материальных затрат. 

2. Ролевая моделирующая игра может быть проведена в группах любой 
профессиональной направленности и численности, в том числе и небольшой, 
причем минимальным количеством ведущих (мастеров). Для организации про-
стейшей РМИ требуется только два человека, один из которых - мастер, а дру-
гой - игрок (игра «один на один»). Эффективность РМИ, как системы в первую 
очередь коммуникационной, мало связана с количеством игроков, поэтому их 
удобно проводить в учебных группах. 

3. Ролевая моделирующая игра может продолжаться практически любое 
требуемое время (разумеется, будучи заранее на это спроектированной). Это 
позволяет с большой легкостью приспосабливать РМИ к конкретным требова-
ниям учебного процесса. 

На наш взгляд, игра способствует повышению притягательности профес-
сионального обучения, оказывая воздействие в целом на личность участников, 
производя изменение их ценностных установок. В результате участия в роле-
вых играх отмечается общее повышения мотивации к изучению предмета, ак-
тивация интереса к курсу, воображения, творческого поиска, экспериментиро-
вания и т.п. С другой стороны, сам процесс усвоения знаний и формирования 
навыков в игре носит естественный и непроизвольный характер. Поэтому, го-
воря об обучающем аспекте РМИ, мы имеем в виду и обучение способам осу-
ществления творческой деятельности, и вооружение навыками эффективного 
мышления в профессиональной сфере, и переосмысление имеющегося опыта и 
т.д. 

Ролевые моделирующие игры обращены к особенностям личности участ-
ников. Личностная вовлеченность участников в моделируемые ситуации, ис-
кренность и глубина переживаний в ходе игры являются мощными стимулято-
ром творческой и профессиональной активности [1].Глубокая личностная во-
влеченность участников в игру объясняется особой позицией студентов в 
отношении игровых процессов. Это деятельная позиция, когда участник дол-
жен проявить себя в предлагаемых обстоятельствах, сделать выбор и реализо-
вать его в своем поведении. Близость имитируемых ситуаций с реальными 
профессиональными, их значимость для участников вызывают невольную 
идентификацию с исполняемой ролью, некоторое отождествление «игрового 
мира» и «реальной жизни». Поэтому психологи часто указывают на реальность 
переживаний в ходе игры: реальными являются и желания, замыслы, которые в 
ней разыгрываются, реальны и вопросы, которые решаются при условии, что 
они значимы для играющего. Игровые ситуации воспринимаются участниками 
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не как особые педагогические приемы, а как продолжение их обычной жизни, 
как реальные жизненные ситуации. 

Деловые моделирующие игры (ДМИ). Разработка метода ДМИ в значи-
тельной степени связана с теми практическими задачами, которые встали в об-
ласти профессионального обучения (в частности подготовки и переподготовки 
руководящих кадров). Деловые игры направлены на обучение технике приня-
тия решения, умениям на практике применять теоретические знания, получен-
ные в других курсах. С другой стороны, студенты убеждаются в необходимости 
теоретической подготовки для практической деятельности, а также получают 
представления о той или иной реальности, проблемах, усваивают необходимые 
понятия и теории, обучаются выполнению ролей, приобретают навыки обще-
ния, взаимодействия с людьми и т.п.  

Итак, на основании вышеизложенного можно сделать вывод о том, что 
моделирующая игра как метод обучения весьма эффективна. Она еще до окон-
чания обучения «погружает» студента в будущую профессиональную среду, 
позволяет убедиться в правильности выбранного пути, вооружает будущего 
выпускника не только багажом необходимых знаний, но и формирует навыки, 
необходимые для успешного овладения своей профессией. 

 
Список литературы 

1. Биккинина Г.М. Игровые методы обучения как практическая направ-
ленность обучения студентов в формировании личности и стимулировании по-
знавательной активности // Педагогическое мастерство: Материалы V Между-
нар. науч. конф. М.: Буки-веди, 2014. С. 253-255. 

2. Васяк Л.В. Формирование профессиональной компетенции будущих 
инженеров средствами професионально-ориентированных задач. Дис. ... канд. 
пед. наук: 13.00.02.  M, 2007. 136 с. 

3. Георгиева Р.И. Моделирование информационных систем в ходе про-
ектной деятельности школьников: дисс. ... канд. пед. наук: 13.00.02. - M, 2007. 
140 с. 

4. Эльконин Д.Б. Психология игры.  М.:Владос, 1999 г. 360 с.  
 
 

УДК 378 
ПРОЕКТИРОВАНИЕ КАРЬЕРО-ОРИЕНТИРУЮЩЕЙ 

СРЕДЫ ВУЗА КАК ПРОСТРАНСТВА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ 
САМОРЕАЛИЗАЦИИ ЛИЧНОСТИ 

Брешковская К.Ю., канд. пед. наук, доцент, 
Декина Е.В., канд. психол. наук, доцент 

ФГБОУ «Тульский государственный педагогический университет  
им. Л.Н. Толстого», Россия 

 
В связи с усложнением и обогащением социальной жизни современного 

общества, его подвижностью и изменчивостью возрастает роль проектного ти-
па культуры, который становится одним из центральных культурных механиз-
мов преобразования и выдвигает новые требования к профессиональной дея-
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тельности, одной из главных задач которой становится умение разрабатывать и 
реализовывать различного типа и вида проекты, решать разнообразные жиз-
ненные и профессиональные задачи. 

В рамках гуманизации и гуманитаризации современного подхода к проек-
тированию большой вклад в его разработку как культурной формы инноваций 
внесли исследования учёных Н.Г. Алексеева, Ю.В. Громыко, В.А. Никитина, 
В.В. Рубцова и др. В.Е. Родионов рассмотрел  проектирование как полифунк-
циональную деятельность, носящую нетрадиционный характер. 

 Проектная деятельность как специфическая форма творчества является 
универсальным средством развития человека. Развивающая функция проекти-
рования, по мнению учёных (В.А. Сластёнина, М.П. Горчаковой-Сибирской, 
И.А. Колесниковой и др.), основана на: 

- продуктивности воображения; 
- свободе творчества; 
- логичности и последовательности совместной с другими креативной де-

ятельности; 
- стимуле к развитию социальной активности; 
- эмоциональном обогащении своей жизни и преобразованию действи-

тельности. 
В философских и психолого-педагогических исследованиях (О.А. Ани-

симов, Н.Г. Алексеев, В.П. Беспалько, Д.Б. Генисаретский, В.М. Розин, В.В. 
Рубцов, Г.П. Щедровицкий и др.)  проектирование рассматривается как:  

- методологический принцип, в соответствии с которым деятельность 
осуществляется с учетом личностного смысла педагогического действия, где 
проектная деятельность выступает как смыслообразующая, ценностная, ре-
сурсная культура педагога; 

- специфический вид деятельности, направленный на создание проекта; 
- педагогическая технология, которая предполагает поиск единомышлен-

ников в понимании проблемы, обсуждения смысла проблемы в дискуссионных 
формах, обмен смыслами и замыслами, поиск факторов, которые необходимо 
устранить для эффективного решения проблемы, достижение консенсуса в 
предполагаемых результатах и оценка ресурсных возможностей при осуществ-
лении проекта; 

- механизм разработки технологии в педагогической теории и практике; 
- функция педагога, не менее значимая, чем организаторская или комму-

никативная, направленная на создание предположительных вариантов предсто-
ящей деятельности и прогнозирование ее результата; 

- компонент профессиональной деятельности педагога, который связан 
с  постановкой цели деятельности и предполагает совместное с воспитанниками 
определение путей  ее достижения. 

В современной педагогической науке педагогическое проектирование 
рассматривается как самостоятельная полифункциональная деятельность, 
предусматривающая создание новых или преобразование имеющихся условий 
процесса обучения и воспитания (В.П. Беспалько). 
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Основными функциями проектной деятельности являются: исследова-
тельская, аналитическая, прогностическая, преобразующая, нормирующая.  

Объектами педагогического проектирования могут быть: педагогические 
системы, педагогический процесс, педагогические ситуации. 

В современной практике отечественного образования приняты различные 
формы педагогического проектирования, среди которых самой обсуждаемой 
является модель как аналог педагогического процесса, в котором отражаются 
его компоненты и взаимосвязи между ними. Примером модели может служить 
модель выпускника образовательного учреждения, в которой отражены прио-
ритетные качества личности, над формированием которых работает педагоги-
ческий коллектив, создавая ту или иную образовательную среду, которая может 
рассматриваться как пространство профессионального самоопределения и са-
мореализации личности. 

Под педагогическим проектированием традиционно понимается предва-
рительная разработка основных деталей предстоящей деятельности воспитан-
ников и педагогов. В соответствии с этим педагогическое проектирование по-
нимается как: 

- практико-ориентированная деятельность, целью которой является разра-
ботка новых, не существующих в практике образования систем и видов педаго-
гической деятельности; 

- новая развивающая область знания, способ трактовки педагогической 
действительности (А.П. Тряпицына); 

- прикладное научное направление педагогики и организуемый практиче-
ской деятельности, нацеленное на решение задач развития, преобразования, со-
вершенствования, разрешения противоречий в современных образовательных 
системах (Е.С. Заир Бек); 

- способ нормирования и трансляции педагогической и научно-
исследовательской деятельности (Н.А. Масюкова); 

- процесс создания и реализации педагогического проекта;  
- специфический способ развития личности [2]. 
Повышение развивающего потенциала образовательной среды, способной 

обеспечить творческую деятельность каждого субъекта образовательного про-
цесса, позволяющей проявлять собственную активность и наиболее полно реа-
лизовать себя в окружающей действительности и будущей профессиональной 
деятельности, актуализировало проблему реализации антропологического 
принципа в современной практике образования, важнейшим аспектом которого 
является организация условий, стимулирующих профессиональную самореали-
зацию личности в образовательном процессе вуза. 

В данном контексте, образование  может рассматриваться как средство 
встраивания растущего человека в общее для всех жизненное пространство, 
средство освоения личностью способов его познания, принятых ценностей и 
норм сосуществования в окружающей действительности, в том числе и профес-
сиональной. Образование в связи с этим предстаёт как объективный процесс 
личностного и профессионального становления, в основе которого можно вы-
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делить процесс социально-культурной интеграции, который может рассматри-
ваться как расширение личностного бытия во времени, включение себя в исто-
рию, то есть как многоуровневый процесс идентификации с социальной груп-
пой, обществом, культурой и человечеством. Смысл, протекающих процессов, 
помогает раскрыть и такие категории, как самоутверждение, самососущество-
вание и самореализация. 

В современном контексте образования самореализацию личности можно 
рассматривать как наиболее полное выявление личностью своих индивидуаль-
ных и профессиональных возможностей [1]. 

Приоритетными направлениями развития профессиональной самореали-
зации в рамках образовательной среды вуза в современном культурно-
историческом контексте могут являться: проектирование системы субъект-
субъектных отношений; проектирование системы стратегии и индивидуальных 
технологий будущей профессиональной деятельности. 

Основными методами проектирования системы субъект-субъектных от-
ношений в условиях вуза могут стать: 

- метод развития идентификации, который заключается в педагогической 
актуализации постановки личностью себя на место другого, погружения себя в 
его жизненную ситуацию; 

- метод развития эмпатии; 
- метод развития рефлексии, который заключается в педагогической акту-

ализации самоанализа личностью своего поведения по отношению к другим и 
др. 

Важным направлением выстраивания индивидуальной траектории образова-
ния и самообразования студента является научно-исследовательская деятельность, 
которая включает в себя изучение, анализ и обобщение результатов отечественных 
и зарубежных научных исследований в области педагогики и психологии образова-
ния с целью определения проблем современных исследований, дальнейшего вы-
страивания актуальных направлений с детьми и молодежью и др. Развитии и реали-
зации индивидуальных и профессиональных качеств будущего специалиста будет 
способствовать: учёт приоритета научных и карьерных интересов студента как 
субъекта профессионального становления; системность и систематичность студен-
ческой научно-исследовательской деятельности; культурно-ценностное обновление 
и развития научно-исследовательской деятельности в вузе;  разнообразие исследо-
вательских технологий и форм поддержки студентов в научно-исследовательской 
деятельности и содействие расширению состава участников научных студенческих 
школ, подключение к их деятельности педагогов-наставников. 

Карьерно-ориентирующая среда вуза должна учитывать, то, что в студенче-
ском возрасте начинается процесс активного освоения профессиональной деятель-
ности; становления своих способностей, индивидуальности, сознательное и целе-
направленное саморазвитие; соотнесение идеального представления о профессии  с 
реальностью [3]; имеет место необходимость действенного подтверждения профес-
сионального выбора. Важно, что молодые люди стремятся внести в профессию 
творческое начало, развить, усовершенствовать ее, но у них не хватаем жизненного 
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опыта и знаний. Поэтому перед студентом важно раскрыть направления его про-
фессионального роста в профессии, включить в различные виды творчески-
преобразующей деятельности, в ходе которых студент может увидеть лучшие «об-
разцы» построения карьеры, развития себя средствами профессии.  

Например, свою эффективность показал проект «Задай вопрос выпускнику», 
в рамках которого студенты-первокурсники могут получить ответы на волнующие 
их вопросы «из первых уст» от студентов старших курсов, молодых специалистов и 
т.д.  

Проект «Я строитель своего будущего» направлен на познание себя, своих 
особенностей, возможностей  и путей самосовершенствования, развитие умений 
ставить профессиональные цели и добиваться их достижения. 

Приобщению к профессиональным отношениям  способствует проект «Я – 
будущий профессионал», в рамках которого осуществляется помощь в более точ-
ном профессиональном самоопределении, приобщение к активной научно-
исследовательской деятельности, к самостоятельным исследовательским (творче-
ским, социально значимым и т.д.) проектам, создание условий для освоения роли 
«автор собственного проекта», за которой стоит умение выделить проблему, подо-
брать необходимый диагностический материал, собрать команду, реализовать про-
ект, сделать выводы и т.д.; привлечение к работе со студентами младших курсов и 
т.д. 

Таким образом, проектирование карьерно-ориентирующей среды вуза пред-
полагает: 

- диагностику студентом совместно с педагогом (психологом психологиче-
ской службы вуза) входного уровня сформированности необходимых компетенций, 
развития профессионально важных качеств; 

- ориентацию студента в возможностях образовательной среды, определение 
профессиональных целей и выбор индивидуальных направлений личностно-
профессионального роста при поддержке педагога (наставника); 

- помощь в уточнении индивидуальной траектории профессионального обра-
зования и самообразования, в том числе на основе результатов повторной диагно-
стики; 

- анализ и корректировкупортфолио студента; 
- учет результатов достижений студента при трудоустройстве; 
- психолого-педагогическое сопровождение молодого специалиста, органи-

зацию и проведение курсов повышения квалификации, семинаров и т.д. 
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На рубеже XX и XXI вв. человеческий фактор приобретает наибольшую 

важность при достижении успеха предприятия, что отражается на принципах 
управления и, в особенности, на мотивации персонала. Поэтому в условиях 
ограниченного бюджета и экономии ресурсов ведущей функцией менеджера 
становится мотивационная, которая позволяет добиться стратегического под-
хода к управлению.  

Основу современной мотивации составила психологическая наука, иссле-
дующая причины и механизмы целенаправленного поведения человека. С дан-
ной позиции мотивация является движущей силой поведения человека и опре-
деляется, как вид деятельности, представляющий собой процесс побуждения 
себя и других к деятельности, направленной на достижение целей организации. 

В современном менеджменте используются множество новых различных 
методов мотивации [4]. Можно выделить из них такие основные методы, как: 
принуждение, вознаграждение, солидарность и приспособление. 

Принуждение подразумевает опасение от возможного наказания и полу-
чения отрицательных эмоций. Данный метод может проявляться в виде штраф-
ных наказаний, увольнения, понижения сотрудника в должности, а также в 
форме публичного унижения.  

Метод вознаграждения – это метод поощрения сотрудников тем, что для 
него представляет ценность и ради чего он готов выполнять свои обязанности. 
Оно бывает как материальным, так и нематериальным, а каждая компания име-
ет свою уникальную систему вознаграждений.  

Солидарность или отождествление осуществляется с помощью прибли-
жения целей работника к целям организации через убеждение, воспитание и 
обучение. Метод солидарности приводит к сплочению коллектива рабочих и 
руководства, взаимовыручке и взаимопомощи. 

Метод приспособления имеет преимущество и заключается оно в том, что 
работники имеют возможность ощутить себя участников в решении наиболее 
важных вопросов организации или своего отдела. Данный метод включает де-
легирование полномочий [3].  

На сегодняшний день можно отметить несколько важных направлений 
системы мотивации. Первое направление связано с экономической функцией 
мотивации в условиях кризиса. Также современная теория управления требует 
применения новых эффективных методов управления, и потому квалифициро-
ванный персонал оценивается, как ценный капитал и важный фактор развития 
организации и её конкурентоспособности. 

Несмотря на это многие российские компании продолжают воспринимать 
своих сотрудников, как формальных исполнителей своих обязанностей, не об-
ращая внимания на их личные качества. Данный подход не может положитель-
но влиятьна общие результаты деятельности компании в целом. Многие компа-
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нии оценивают инвестиции в сотрудников как статью расходов, не принимая во 
внимание, что данное вложение является долгосрочным и может вполне стать 
выгодным. Наиболее эффективными вложениями в трудовые ресурсы считают-
ся качественный рост оплаты труда, создание благоприятных условий труда, 
социальное обеспечение сотрудников, а также применение технологий, обеспе-
чивающих развитие потенциала сотрудников, например коучинг [2]. А, анали-
зируя данные Росстата, можно отметить, что в наше время основными метода-
ми мотивации персонала, используемыми организациями, считаются: оплата 
жилья, обучение за счёт компании, страхование, медицинское обслуживание, 
ссуды работникам, питание, оплата транспорта и др. [6].  

Недостатком данных методов стимулирования персонала можно считать 
нерациональный подход к работникам, не учитывающий их личных качеств и 
потребностей, и как следствие – нерациональное использование ресурсов ком-
пании.  

В настоящее время в приоритете у молодого поколения всё чаще отмеча-
ется материальный достаток и саморазвитие, они обладают достаточно высокой 
внутренней мотивацией к профессиональному росту и творческому труду. Ру-
ководители современных передовых организаций всё чаще прибегают к повы-
шению квалификации путём дополнительного обучения, прохождения курсов и 
тренингов, а также способствуют созданию условий для обучения своих со-
трудников, тем самым удовлетворяя их потребности в личном качественном 
росте. Также можно отметить, что для молодого поколения наравне с вышеска-
занным остаётся человеческий фактор – отношения с коллективом, его атмо-
сфера, а также немаловажно отношения с начальством, методы его управления. 
Молодёжи хочется видеть в своём начальнике не только вышестоящее лицо, 
которому нужно подчиняться, а наставника, к которому можно обратиться за 
советом и не получить отказа и выговора за неумение выполнять какие-либо 
действия [5]. Также хорошей мотивацией молодых работников служат соци-
ально-правовые условия трудовых отношений [1]. Работники понимают, что 
полноценное официальное оформление означает некую степень защищенности, 
уверенности в возможности отстаивать свои интересы. И, наконец, работники 
желают видеть смысл и полезность результата своей работы, свою значимость в 
системе организации.  

Исходя из вышесказанного, можно отметить высокую значимость моти-
вации в системе управления кадрами организации. И при правильной организа-
ции управленческой деятельности можно добиться качественного роста кадро-
вых ресурсов компании за счёт минимальных затрат, главное при этом – моти-
вирование персонала на основании их личных потребностей. И стоит отметить 
важность наличия мотивационной базы молодых специалистов.  
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Рынок труда, а также рынки капитала, сырьевых товаров, ценных бумаг – 
это неотъемлемая часть рыночной экономики. Рынок труда объединяет пред-
принимателей и работников для ведения переговоров, коллективно или инди-
видуально, условий труда и заработной платы. 

Изучая механизмы функционирования рыночной экономики, Маркс ис-
ходил из того, что труд как «совокупность физических и духовных способно-
стей, которыми обладает организм, живая личность человека» является това-
ром, производственными отношениями, основанными на самостоятельности 
труда [4]. 

По мере развития капитализма, его перехода на монополистическую ста-
дию, осложняющую экономические отношения, произошли значительные из-
менения и на рынке труда. Трудовое движение привело к расширению понятия 
"условия занятости". 

В период домонополистического капитализма для удовлетворения по-
требностей предпринимателей в рабочей силе условием обмена было матери-
альное вознаграждение работника за труд определенного количества и каче-
ства. Таким образом, понятие "рынок труда" Маркса называют областью обра-
щения [1]. 
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Современный рынок труда – это система социальных отношений, отра-
жающая баланс между уровнем развития и интересами, которые существуют в 
рыночных структурах: предпринимателей, работников и государства. 

На функционирование рынка труда влияет целый ряд экономических, 
правовых, социальных и психологических факторов. 

Рынок труда – важнейшая составляющая рыночной экономики, система 
социальных отношений, направленная на обеспечение нормального воспроиз-
водства и эффективного использования товара «рабочая сила».  

Предложение рабочей силы, позволяет определить численность и состав 
различных категорий граждан, вступающих на рынок труда (по полу, возрасту, 
образованию, профессии, квалификации и другим признакам). 

Конечной целью рынка труда является, во-первых, удовлетворение жиз-
ненно важных интересов профессионального, трудоспособного и экономически 
активного населения, включая социальную защиту; во-вторых, достижение 
максимально полного и эффективного экономического роста за счет баланса 
[2].  

Банк включает в себя несколько секторов: кредитование, инвестиции, 
торговля, ценные бумаги, экономический анализ, право и т.д. Специалист, ко-
торый хочет подняться по карьерной лестнице, нуждается в опыте всех отделов. 
Тем, кто выбрал профессию банкира, нужно быть готовым к нерегулярному ра-
бочему времени и большому объему рабочей нагрузки. 

Для преодоления противоречий между структурой банковской системы и 
основными секторами экономики создаются банковские группы и банковские 
холдинги, предусмотренные действующим законодательством. 

По мнению специалистов Министерства экономического развития РФ, 
развитие рынка труда в долгосрочной перспективе будет формироваться под 
воздействием сокращения совокупного предложения на рынке труда из-за сни-
жения численности населения в трудоспособном возрасте за период 2007-2020 
гг. более чем на 10 % [3]. Серьезное значение в рамках развития интеграции 
российской экономики в мировое хозяйство будет иметь конкуренция за работ-
ников, прежде всего наиболее квалифицированных, со стороны стран – эконо-
мических лидеров. Такая конкуренция будет приводить как к повышению тре-
бований данной части работников к рабочим местам в российской экономике, 
так и к обострению проблемы сокращения совокупного предложения на рынке 
труда. 

Одновременно, высокие темпы роста экономики будут устойчиво способ-
ствовать росту спроса на труд, и, следовательно, увеличению стоимости труда. 
Свой вклад в развитие данной тенденции вносит также высокий уровень ква-
лификации российских работников. 
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Одной из серьезных проблем российской экономики является низкая 

производительность труда.  
Производительность труда увеличивалась  в Российской Федерации в ну-

левых годах, в среднем на 5,9 %, но после кризиса  начала уменьшаться (рост в 
2010-2017 годах на 1,4 %, в 2017 году на 7,29 %, в 2018 – на 6,8 %, что является 
самым высоким темпом за последние 10 лет и вселяет надежду). Всего за 2017 
и 2018 год производительность труда в РФ показала рост 14,6 %. 

Несмотря на серьезные темпы увеличения производительности труда, по 
данным Организации экономического сотрудничества и развития (ОЭСР), Рос-
сия уступает всем странам этой организации за исключением Мексики. Сред-
ний для ОЭСР показатель - $54,8, а у лидеров – Ирландии и Люксембурга– на 
уровне $99 в час., у Польши – 38,5, у  Венгрии – 35,7 (данные за 2017 год, про-
изводительность труда рассчитывалась как выработанный ВВП за час в долла-
рах США, по текущему ППС [3]. 

Исправить эту ситуацию призван Национальный проект «Повышение 
производительности труда и поддержки занятости», который был утвержден 
Президиумом Совета при Президенте Российской Федерации по стратегиче-
скому развитию и приоритетным проектам, который начал реализовываться в 
России с 2017 года.  

Достигнутый уровень успеха в 2017-2018 годах следует объяснять прежде 
всего мероприятиями, осуществляемыми в рамках программы. В том случае, 
если такие темпы роста сохранятся, то за следующие пять лет будет рост более 
чем на 10 %. Правительство ставит цели приблизиться к 2024 году на уровень 
роста производительности в 5% в год (что составляет  27% за пять лет). 

К целям и задачам данного проекта относятся [1]: 
- Разработка эффективных мер повышения производительности труда 
- Распространение знаний в области повышения производительности труда 
- Стимулирование интереса к повышению производительности труда со 

стороны предприятий, региональных и федеральных органов власти. 
К несырьевым отраслям промышленности относятся промышленность, 

сельское хозяйство, транспорт, строительство. 
В структуру Национального проекта входят [1]: 
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1. Системные меры по повышению производительности труда. 
2.Адресная поддержка повышения производительности труда на предприятиях. 
3. Поддержка занятости и повышение эффективности рынка труда для 

обеспечения роста производительности. 
Показатели эффективности проекта представлены в табл. 1. 
 
Таблица 1 – Показатели эффективности Национального проекта «Произ-

водительность труда и поддержка занятости» [1] 

 
Как видно из табл. 1, в первый год реализации проекта количество привле-

ченных для его реализации субъектов РФ составило 16, эти субъекты являлись 
«пилотными» участниками проекта. Тульская область вошла в число этих субъек-
тов. Также, из таблицы, представленной на рисунке, следует, что  согласно целям 
указанной программы, к 2024 году производительность труда на предприятиях 
несырьевых отраслей экономики должна увеличиваться на 5% ежегодно. 

Данный проект ориентирован на безвозмездную поддержку предприятий 
по ряду направлений [1], включающих оптимизацию производственных и 
офисных процессов, управление проектом и изменениями, формирование куль-
туры постоянных улучшений и ряд других. При этом упор делается именно на 
операционные улучшения, обучение сотрудников предприятий методам повы-
шения производительности труда с использованием инструментов бережливого 
производства (Lean production ) по всей производственной цепочке создания 
стоимости [2]. 

В разрезе целей, связанных с повышением производительности предпри-
ятий следует обратить внимание на вклад молодых специалистов – выпускни-
ков высших и средних учебных заведений.  

По данным Росстата [4], уровень безработицы населения в возрасте 20-29 
лет значительно выше среднего значения безработица по стране – 8,6 % против 
5,2 % в 2017 году. Выше показатель безработицы только в группе 15-19 лет – 
28.4 %, что объяснимо, поскольку в этом возрасте молодежь, в основном, полу-
чает образование (табл.2). 
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Таблица 2 –Уровень безработицы населения в возрасте 15-72 летпо полу, 
возрасту (по данным выборочного обследования рабочей силы; тыс. человек) [4] 

Всего 
2015 2016 2017 
5,6 5,5 5,2 

в том числе: 
Мужчины 5,8 5,7 5,4 
Женщины 5,3 5,3 5,1 
в возрасте, лет 
15-19 32,4 29,1 28,4 
20-29 9,0 9,1 8,6 
30-39 4,8 4,9 4,4 
40-49 4,0 4,0 3,9 
50-59 4,3 4,1 4,1 
60-72 3,1 3,3 3,4 

 
Среди  выпускников, окончивших высшие учебные заведения в 2015-2017 

гг., безработица ниже, 6,9 %, однако она также превышает значения, средние по 
стране (табл. 3). 

 
Таблица 3 – Распределение выпускников, окончивших образовательные 

организации в 2015-2017 гг., по статусу участия в составе рабочей силы (по 
данным  выборочного обследования рабочей силы в 2018 году) [4] 

Образова-
ние 

Числен-
ность ра-
бочей си-
лы, тыс. 
человек 

в том числе Числен-
ность лиц, 
не входя-
щих в со-
став рабо-
чей силы, 
тыс.чел. 

Уро-
вень 
уча-
стия в 
рабо-
чей 
силе, 
 в % 

Уро-
вень 

занято-
сти,  
в % 

Уро-
вень 
без-
рабо-
тицы, 
в % 

заня-
тые 

безра-
ботные

высшее 2627,5 2447,0 180,6 285,0 90,2 84,0 6,9 
по программе 
подготовки 
специалистов 
среднего зве-

на 

1140,5 1019,2 121,3 166,2 87,3 78,0 10,6 

по программе 
подготовки 

квалифициро-
ванных рабо-
чих (служа-

щих) 

510,5 448,7 61,8 75,2 87,2 76,6 12,1 

 
Отметим, что среди трудоустроенных выпускников в среднем 29 % по 

стране не работают по полученной специальности. Для некоторых профессий 
этот показатель превышает 50 % (табл.4) [4]. 
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Таблица 4 – Соответствие работы трудоустроенных выпускников 2015-
2017 гг.  выпуска специальности,  полученной в образовательной организации 
высшего образования (по выборочным обследованиям рабочей силы в 2018 г.) 

Направление подго-
товки 

Численность 
трудоустроен-
ных выпуск-
ников 2015-
2017гг. - все-

го,  
тыс. человек 

в том числе по 
соответствию 
специальности 

в процентах 

соответ-
ствует 

не со-
ответ-
ствует 

соответ-
ствует 

не со-
ответ-
ствует 

Всего 2447,0 1733,5 713,5 71 29 
Математика и механика 29,3 20,6 8,7 70 30 
Компьютерные и ин-
формационные науки 

8,3 6,1 2,2 74 27 

Физика и астрономия 8,4 5,8 2,6 69 31 
Химия 8,2 7,1 1,2 86 14 

Науки о Земле 28,7 14,3 14,5 50 50 
Биологические науки 9,8 6,0 3,8 61 39 

Архитектура 27,9 18,9 9,0 68 32 
Техника и технологии 

строительства 
64,7 40,6 24,1 63 37 

Информатика и вычис-
лительная техника 

120,0 98,2 21,8 82 18 

Информационная без-
опасность 

26,9 21,0 5,9 78 22 

Электроника, радио-
техника и системы свя-

зи 
28,7 19,8 9,0 69 31 

Фотоника, приборо-
строение, оптические и 
биотехнические систе-

мы и технологии 

9,3 7,0 2,3 75 25 

Электро- и теплоэнер-
гетика 

63,6 46,6 17,0 73 27 

Ядерная энергетика и 
технологии 

3,6 2,5 1,0 71 29 

Машиностроение 77,8 46,7 31,2 60 40 
Физико-технические 
науки и технологии 

2,9 1,8 1,2 60 40 

Химические техноло-
гии 

13,5 8,9 4,6 66 34 

Промышленная эколо-
гия и биотехнологии 

21,7 14,8 7,0 68 32 

Техносферная безопас-
ность и природообу-

стройство 
15,0 9,5 5,5 64 37 

Прикладная геология, 
горное дело, нефтегазо-
вое дело и геодезия 

48,4 33,3 15,2 69 31 

Технологии материалов 10,0 6,6 3,4 66 34 
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Продолжение таблицы 4 
Техника и технологии 
наземного транспорта 

41,8 27,3 14,6 65 35 

Авиационная и ракет-
но-космическая техни-

ка 
12,7 10,3 2,4 81 19 

Техника и технологии 
кораблестроения и вод-

ного транспорта 
12,8 9,9 2,8 78 22 

Управление в техниче-
ских системах 

12,8 6,7 6,1 52 48 

Технологии легкой 
промышленности 

5,4 2,5 2,8 47 53 

Клиническая медицина 101,5 98,7 2,8 97 3 
Науки о здоровье и 

профилактическая ме-
дицина 

7,8 7,1 0,7 91 9 

Фармация 18,0 17,5 0,5 97 3 
Ветеринария 11,2 9,3 1,9 83 17 

Сельское, лесное и 
рыбное хозяйство 

41,0 17,1 23,9 42 58 

Ветеринария и зоотех-
ния 

12,4 7,7 4,7 62 38 

Психологические науки 38,8 25,0 13,9 64 36 
Экономика и управле-

ние 
703,5 466,8 236,7 66 34 

Социология и социаль-
ная работа 

25,7 12,6 13,2 49 51 

Юриспруденция 289,1 208,2 81,0 72 28 
Политические науки и 

регионоведение 
7,1 2,8 4,3 39 61 

Средства массовой ин-
формации и информа-
ционно-библиотечное 

дело 

32,9 23,4 9,5 71 29 

Сервис и туризм 45,0 28,5 16,4 63 37 
Образование и педаго-

гические науки 
232,9 189,6 43,3 81 19 

Языкознание и литера-
туроведение 

38,8 27,6 11,3 71 29 

История и археология 13,6 10,0 3,6 74 27 
Физическая культура и 

спорт 
27,5 20,6 6,8 75 25 

Искусствознание 3,3 2,0 1,3 61 39 
Культуроведение и со-
циокультурные проек-

ты 
13,7 10,1 3,6 74 26 

Сценические искусства 
и литературное творче-

ство 
7,2 6,3 0,9 88 12 

Музыкальное искусство 10,6 8,3 2,3 78 22 
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Окончание таблицы 4 
Изобразительное и 
прикладные виды ис-

кусств 
19,9 14,3 5,6 72 28 

Военное управление 10,5 8,7 1,8 83 17 
Другие 22,3 18,7 3,6 84 16 

 
Из приведенных данных можно сделать вывод, что потенциал выпуск-

ников высших учебных заведений используется неполностью, и при соот-
ветствующих мерах поддержки в этом направлении он сможет стать суще-
ственным фактором в повышении производительности труда.  

Работа выполнена при поддержке гранта РФФИ №19-410-710005. 
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Ташкентский государственный экономический университет, Узбекистан 
 
В современный период развития мировой экономической системы боль-

шое внимание уделяется подбору и квалификации кадров для эффективного 
функционирования предприятий и организаций различных объектов экономи-
ки. Наряду с этим в научной литературе получает распространение термин «ре-
крутинг», который в деловом лексиконе подразумевает подбор персонала в не-
сколько этапов. Первый этап заключается в конкретизации вакансии того или 
иного предприятия или организации. На втором этапе выстраивается комплекс-
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ная система требований, предъявляемых к искомому кандидату на определен-
ную должность. Третий этап подразумевает поиск подходящего кандидата.  

Для успешного подбора и расстановки кадров, специалисты по ре-
крутменту используют сразу несколько его методов: 

- поиск подходящего специалиста среди знакомых людей и родствен-
ников; 

- отбор кандидатов на работу среди работающих студентов-
старшекурсников; 

- «переманивание» сотрудников с других предприятий, организаций и 
ведомств; 

- поиск и отбор сотрудников в он-лайн режиме посредством сети Ин-
тернет;  

- услуги кадровых и консалтинговых агентств. 
Проблема оптимизации подбора и эффективной расстановки кадров на 

рабочих местах экономических объектов в современный период развития эко-
номической системы, является актуальной и в Республике Узбекистан.  

Решение данной проблемы опирается на целый комплекс правитель-
ственных решений. Особое место в решении вопросов, связанных с подбором 
квалифицированных специалистов для различных отраслей и сфер экономики 
отводится высшим учебным заведениям.    

Решение проблемы трудоустройства выпускников является задачей не 
только отдельных вузов, а всего государства. Об этом свидетельствует Указ 
Президента Республики Узбекистан Мирзиёева Ш.М. «О мерах по дальнейше-
му совершенствованию государственной политики в сфере занятости и корен-
ному повышению эффективности деятельности органов по труду», который 
способствует повышению заинтересованности работодателей в трудоустрой-
стве выпускников высших и средних специальных, образовательных учрежде-
ний, а также позволяет направить часть высвобождаемых средств от примене-
ния льгот на финансирование мероприятий по повышению профессиональной 
квалификации выпускников [1]. 

В Республике Узбекистан в целях реализации задач,  поставленных в 
Стратегии действий по пяти приоритетным направлениям развития Республики 
Узбекистан в 2017-2021 годах, 20 апреля 2017 года Постановлением Президен-
та Республики Узбекистан утверждена Программа комплексного развития си-
стемы высшего образования на период 2017-2021 годов, в которой предусмот-
рены направления по кардинальному совершенствованию и качественному по-
вышению уровня высшего образования.  В июле 2017 года Президент 
Узбекистана утвердил комплекс мер по расширению участия отраслей и сфер 
экономики в улучшении качества подготовки специалистов с высшим образо-
ванием, повышению персональной ответственности руководителей республи-
канского ранга за качество высшего образования. Принимаемые меры значи-
тельно улучшили ситуацию в сфере высшего образования. Однако, несмотря на 
принимаемые меры, вопросы трудоустройства выпускников вузов требуют 
дальнейшего совершенствования. 
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В вузах республики Узбекистан проводится комплексная работа не толь-
ко по подготовке высококвалифицированных кадров, но и по адаптации вы-
пускников на современном экономическом рынке. 

Например, в Ташкентском государственном экономическом университете 
(ТГЭУ), ректором вуза разработана собственная модель инновационного со-
дружества между наукой, производством и высшим образованием, реализация 
которой помогает начать трудовую деятельность выпускникам вузов на пред-
приятиях и в организациях отраслей и сфер национальной экономики начиная с 
младших курсов, а после окончания вуза сразу же быть трудоустроенным на 
уже хорошо знакомое предприятие.  

Технология реализации данной модели помогает выпускникам развить 
профессиональные компетенции во время подготовки самостоятельных, курсо-
вых работ, прохождения производственных практик, что в дальнейшем позво-
ляет легко адаптироваться им к требованиям современного рынка труда и до-
биться высоких результатов в карьерном росте. Кроме того, предприятия и ор-
ганизации получают право выбора лучших выпускников, в подготовке которых 
участвовали они сами в течении всего срока обучения молодого специалиста. 

Реализация данной модели позволяет не только качественно организовать 
учебный процесс в высшем учебном заведении, но и способствует организации 
научных исследований докторантов, исследователей-соискателей научных сте-
пеней и званий. 

В ходе инновационно-корпоративного содружества был выявлен целый 
ряд основных задач предприятий и организаций, которые требуют решения 
совместно с высшими учебными заведениями:  

- формирование информационных и кадровых ресурсов для системы 
управления предприятием или организацией; 

- постоянное развитие системы «Электронное правительство». В Указе 
Президента от 13 декабря 2018 года «О дополнительных мерах по внедрению 
цифровой экономики, электронного правительства, а также информационных 
систем в государственном управлении Республики Узбекистан» отмечается, что 
«система «Электронное правительство» является одной из неотъемлемых со-
ставных частей цифровой экономики» [2]. В этой связи исследования зарубеж-
ных и отечественных ученых, проводимые в сфере оптимизации разработки и 
функционирования всех составных подсистем данной системы и их интеграции 
в единую республиканскую базу данных являются своевременными и актуаль-
ными; 

 - постоянное освоение новых информационных систем и информацион-
но-коммуникационных технологий, так как информационные системы и техно-
логии в современном мире – главный инструмент развития нового технологи-
ческого уклада, обеспечения качества жизни людей, национальной безопасно-
сти. 

Президент Республики Узбекистан Ш.М. Мирзиёев в Послании парла-
менту о наиболее важных, приоритетных задачах развития страны на 2019 год 
отметил: «Нам необходимо разработать Национальную концепцию цифровой 
экономики, которая предусматривает обновление всех секторов экономики на 
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цифровой основе. В связи с этим нам необходимо реализовать программу 
«Цифровой Узбекистан – 2030» [3]. 

Практика показывает, что современные технологические процессы пред-
приятий и организаций уже немыслимы без использования технического обо-
рудования, основанного на применении   программных продуктов, передовых 
технологических решений, систем поддержки принятия решений, специализи-
рованных информационных и интеллектуальных систем [4].  

На кафедре «Информационные технологии в экономике» ТГЭУ накоплен 
соответствующий опыт в данной сфере. 

Кафедра осуществляет инновационно-корпоративное сотрудничество 
сразу с несколькими предприятиями и организациями национальной экономи-
ки. Совместно с данными объектами экономики каждый месяц кафедрой про-
водятся научно-практические семинары, тренинги, круглые столы, он-лайн 
конференции, вебинары с участием ведущих специалистов – практиков, кото-
рые способствуют формированию научных и практических навыков студентов 
и магистрантов. 

Особое значение в трудоустройстве выпускников бакалавриата и маги-
стратуры имеет организация Дней карьеры, Дней открытых дверей, профессио-
нальных конкурсов и различных мероприятий, помогающих студентам пока-
зать свои разработки, проекты, инновационные решения перед работодателями. 

Для знакомства с международным опытом в области инновационно-
корпоративного сотрудничества привлекаются высшие учебные заведения 
ближнего и дальнего зарубежья [5]. 

В качестве примера можно привести ряд вебинаров, проведенных кафед-
рой «Информационные технологии в экономике» ТГЭУ с кафедрами «Государ-
ственное и муниципальное управление» и «Бизнес информатика» Уральского 
государственного экономического университета. Во время телемоста участники 
смогли услышать мнения приглашенных специалистов как Узбекистана, так и 
Российской Федерации. Были высказаны мнения по целому ряду вопросов, ко-
торые в режиме он-лайн получили оптимальные решения [6]. 

Адаптации выпускников вузов на современном рынке труда способствует 
проведение таких мероприятий, как  «День карьеры», «Ярмарка вакансий», не-
деля маркетинга и рекламы и т.д.   

Уже стало хорошей традицией участие студентов, магистрантов, докто-
рантов ТГЭУ и других вузов в неделе маркетинга и рекламы ADWEEK [7].  
Студенты таких вузов как институт ИНХА, Сингапурский институт развития 
менеджмента, Международный Вестминстерский университет, филиал Мос-
ковского государственного университета в Ташкенте, филиал Российского эко-
номического университета им. Г.В. Плеханова в г.и, филиал Российского ин-
ститута нефти и газа им. И.М. Губкина в городе Ташкенте, вузов республики 
Узбекистан, а так же ведущие инновационные предприятия представляют в 
рамках данного мероприятия свои инновационные разработки для оценки ве-
дущими специалистами предприятий и организаций, которые также участвуют 
в данном мероприятии в качестве экспертов.  
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Современные реалии показывают, что подготовка высококвалифициро-
ванных кадров в соответствии с общепризнанными международными требова-
ниями и стандартами, невозможна без привлечения к преподаванию специали-
стов – практиков. В этой связи для проведения лекционных и практических за-
нятий в Ташкентском государственном экономическом университете 
приглашаются специалисты с предприятий и организаций, Министерств и ве-
домств национальной экономики. Квалификационные требования и учебные 
планы всех направлений бакалавриата и специальностей магистратуры ежегод-
но проходят согласование не только с вузами, но и с инновационными пред-
приятиями соответствующей отрасли экономики [8]. 

Подводя итог вышесказанному следует отметить, что адаптация выпуск-
ников высших учебных заведений на современном рынке труда является ком-
плексным решением [9]. Эта проблема может быть решена положительно толь-
ко при реализации совместных усилий самого выпускника, высшего учебного 
заведения, соответствующих министерств и ведомств, бизнес-структур. Именно 
такой подход может способствовать подготовке молодых конкурентоспособных 
кадров для эффективного функционирования отраслей и сфер инновационной 
экономики.  
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РОЛЬ ОБРАЗОВАНИЯ В КАДРОВОМ ОБЕСПЕЧЕНИИ 
ЭКОНОМИЧЕСКОГО РОСТА 

Запольский А.Д., специалист центра трудоустройства выпускников 
ФГБОУ ВО «Юго-Западный государственный университет», Россия 

 
Для стабильного экономического развития региона и интеграции в миро-

вое экономическое сообщество России необходимо решать ряд приоритетных 
задач, одной из которых является подготовка и выпуск высококвалифициро-
ванных кадров в рамках развития человеческого капитала. Это предъявляет по-
вышенные требования к качеству управленческих решений в регионе, прини-
маемых в процессе взаимодействия образовательных организаций и организа-
ций-работодателей, для обоснования которых требуется разработка 
специальных методик и алгоритмов. Насыщение организаций-работодателей 
компетентными специалистами, создание возможностей для профессионально-
го роста и развития личности является главной современной задачей образова-
тельных организаций в рамках формирования человеческого капитала. Но 
главной проблемой российского образования является некоторая изолирован-
ность и автономность от рынка труда. Из-за различия интересов системы обра-
зования и организаций-работодателей возникают случаи неадекватных струк-
турных, качественных и количественных предложений трудовых услуг моло-
дым специалистам по отношению к действительным потребностям экономики. 
В сложившейся ситуации образование ориентируется на абитуриентов и их ро-
дителей, отводя им роль потребителей и заказчиков образовательных услуг. Та-
кие обстоятельства приводят к тому, что профессиональные учебные заведения 
обучают по тем направлениям подготовки, которые наиболее востребованы по-
требителям образовательных услуг. В результате потребности организаций-
работодателей в работниках зачастую не учитываются образовательными орга-
низациями. 

Инвестиции в образование являются ключевым бюджетным приоритетом 
развитых стран, способствуя не только подготовки высококвалифицированных 
кадров для экономики, но и формирование социального развития общества [1]. 
Основными формами инвестирования в образование являются формальные и 
неформальные инвестиции [2]. К формальным инвестициям относят получение 
среднего, специального и высшего образования, профессиональная подготовка 
на предприятии, курсы повышения квалификации и т.п. К неформальным отно-



 143

сят инвестиции в самообразование, чтение развивающей литературы, совер-
шенствование в искусстве. За период времени с 2006-2016 годы государствен-
ные расходы Российской Федерации в сферу образования выросли в 2,9 раза, а 
расходы внебюджетных источников в 1,3 раза, что свидетельствует о структур-
ном сдвиге в финансировании образования в сторону государственного бюдже-
та и на 2016 год составило соотношение 7:1.  

5 декабря 2017 года был принят федеральный закон «О федеральном 
бюджете на 2018 год и на плановый период 2019 и 2020 годов» [3] в котором 
образованию в 2018 году планируется направить 502.3 млрд. рублей. На рисун-
ке представлена детализированная по подразделам структура государственных 
расходов на образование в 2018 году. 

Структура государственных расходов на образование в 2018 году  
 
Помимо государственного финансирования, инвестиционным источни-

ком служит привлечение частных инвестиций граждан, где расходы населения 
на образование составляют 1,3-1,6 % ВВП. По данным Росстата за 2018 год 
объем частных инвестиций граждан РФ составил 240 млрд. рублей.  

За счет заключения концессионных соглашений между бизнесом и орга-
нами власти возможно привлечение частных инвестиции в сферу образования, 
которые можно разделить на три потока [4]: 

оказание спонсорской помощи учебным заведениям; 
кадровая подготовка кандидатов за счет работодателя в организациях 

среднего профессионального и высшего образования; 
финансовая помощь в оплате курсов повышения квалификации и пере-

подготовки по программам дополнительного профессионального образования. 
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С помощью, находящейся в оптимальном сочетании системы финансовых 
инструментов, можно обеспечить эффективность расходования частных инве-
стиций от бизнеса, но для этого необходимо на законодательном уровне опре-
делить роль участия бизнеса в образовательном секторе и внедрить систему 
государственно-частного партнерства [5]. 

Расходы на развитие системы образования в виде прямых и непрямых ин-
вестиций являются фактором развития человеческого капитала, а, следователь-
но, экономического роста в эпоху экономики знаний. В условиях роста доли 
частных инвестиций в развитии трудовых ресурсов государства образователь-
ные услуги должны оказываться по приемлемым для большинства потенциаль-
ных потребителей ценам. При этом, их качество должно обеспечивать потреб-
ности инновационной экономики на максимально возможном уровне. Главная 
функция инвестиций в образование – развитие человеческого капитала и по-
вышение экономической продуктивности человека. 

Современная высокоразвитая и цивилизованная экономика отличается 
наличием качественного человеческого капитала, включающего в себя высоко-
квалифицированную рабочую силу без которой невозможна разработка новых 
технологий в масштабе отельных компаний, стран, отраслей и его формирова-
ние является актуальной проблемой. Современный человеческий капитал рас-
сматривают как фактор производственного, жизнедеятельного и социального 
развития субъекта в роли которого выступает человек. Инвестиции в образова-
ние, здравоохранение, искусство, экономическую свободу населения и инфор-
мационное обеспечение позволяют сформировать в человеке необходимые зна-
ния и умения для включения его в современный человеческий капитал страны. 

Исходя из основных характеристик, человеческий капитал делят на три 
компонента [6]: 

знания, информация и творческий потенциал формируется в компонент 
интеллектуального капитала; 

уровень образования и его взаимодействие с социумом, включая культур-
ные и нравственные ценности человека, формируется в компонент социального 
капитала; 

физическое и психологическое здоровье человека формируется в биофи-
зический компонент капитала. 

Для стабильного экономического развития и интеграции в мировое эко-
номическое сообщество России необходимо решить ряд приоритетных задач, 
одной из которых является подготовка высококвалифицированных кадров в 
рамках развития человеческого капитала. Рабочая сила — это двигатель совре-
менной рыночной экономики государства, от её качества, включающегося в се-
бя образовательный, профессиональный и квалифицированный потенциал, бу-
дет зависеть эффективность развития экономики. Проблема обеспечения пол-
ноценными кадрами современное российское общество в рамках социально-
экономического развития страны на сегодняшний момент наиболее актуальна. 
Обостренная потребность в рабочих и специалистах привило к противоречиям 
между потребностями рынка труда и предоставляемыми трудовыми и образо-
вательными услугами. В связи с этим возникла потребность приведения в соот-
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ветствие структуры спроса и предложения рабочей силы, что дало особую зна-
чимость взаимодействию системы образования с рынком труда. 
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НА ТРУДОУСТРОЙСТВО МОЛОДЫХ СПЕЦИАЛИСТОВ 

Иванов А.А., менеджер 
ООО «Работа для Вас» (Тула), Россия 

 
В 2018 году Rabota.ru [1] провел опрос среди представителей 700 россий-

ских компаний и выяснил, что российские компании готовы принимать на ра-
боту молодых специалистов, вопреки сложившемуся мнению, что без опыта 
работы заинтересовать работодателя очень трудно.  

При этом диплом и специальность оказались далеко не главными для 
принятия решения.  

На вопрос: «Готовы ли вы принимать на работу молодых специалистов 
без опыта?» подавляющее большинство респондентов (91 %) ответило утверди-
тельно и только 9 % отрицательно.  

Из числа ответивших «да» 80 % – это компании малого и среднего бизне-
са.  

Охотнее всего готовы принимать молодых специалистов в сферу образо-
вания – 91 %. На втором месте – сферы ритейла и торговли продуктами пита-
ния (по 90 % каждая). Далее расположились строительный бизнес и недвижи-
мость (88 %), IT (86 %), автомобильный бизнес (85 %).  
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При подборе молодых специалистов работодатели больше всего обраща-
ют внимание на личностные качества и социальные навыки (soft skills) – 79 %. 
Вторыми по важности являются профессиональные знания (hard skills) – 47 %. 
В тройку входит специальность – 42 %. Умение ориентироваться и работать в 
digital-среде (digital skills) составляет 27 %. Диплом вуза занимает только пятое 
место – 25 %. Наличие прохождения стажировок по профессии выбрали 13 % 
респондентов, а на последнем месте оказалась общественная деятельность – 
7 %.  

В комментариях к ответу на вопрос: «На что вы обращаете внимание при 
подборе молодых специалистов без опыта?» респонденты часто отмечали также 
«желание работать», «самостоятельность» и «способность к обучению».  

Аргументируя свой отказ от готовности принимать молодых специали-
стов без опыта, участники опроса давали следующие комментарии: «нет 
средств и времени на обучение», «низкий уровень образования», «знания не со-
ответствуют диплому», «молодые сотрудники не умеют усердно работать, не 
дисциплинированы, имеют повышенные ожидания, в том числе и зарплатные». 

Отдельно был задан вопрос: «Обращают ли вы особое внимание на кан-
дидатов с красным дипломом? Как его наличие характеризует соискателя?». 
Здесь мнения разошлись: «Красный диплом отлично характеризирует кандида-
та. Поэтому его наличие – безусловное преимущество, но и его отсутствие не 
может являться причиной для отказа», «На красный диплом работодатели вни-
мание обращают, и о нем обязательно надо писать в резюме», «Красный ди-
плом в настоящее время не имеет большого веса, хотя иногда играет немало-
важную роль для выпускников, которые хотят после окончания вуза получить 
стажировку или работу в крупной компании. Но если человек окончил вуз бо-
лее 10 лет назад, цвет диплома не важен, HR посмотрит, прежде всего, на про-
фессиональные знания и навыки», «Сейчас на красный диплом не очень смот-
рят, резюме он, конечно, не испортит, но и трудоустройства не гарантирует», 
«Мне кажется, что никак не помогает в поиске работы. Лично я, как работода-
тель, не обращаю на него внимание. Трудоустройству больше способствуют 
профессиональные навыки, личные качества и опыт работы».  

Кроме того, «Работа.ру» выяснил, какие российские вузы HR-директора 
хотели бы видеть в резюме кандидатов. Опрос показал, что с одной стороны 
работодатели предпочитают рассматривать выпускников государственных ву-
зов и с определенной долей скепсиса относятся к коммерческим вузам, но с 
другой для каждой профессии есть приоритетные учебные заведения, и не все-
гда общественное мнение отражает реальность, поэтому стоит опираться на 
рейтинги, а не на репутацию. Для России больше подходит оценка и выбор вы-
пускников по предметным направлениям. Соискателям так же необходимо сле-
дить за рейтингами, чтобы правильно преподнести свой диплом работодателю. 
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ОЦЕНКА ФОРМАТА УЧАСТИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ-РАБОТОДАТЕЛЕЙ  

В ПЕДАГОГИКЕ ВЫСШЕЙ ШКОЛЫ 
Морозов В.Б., канд. техн. наук, доц., директор РЦСТ 

ФГБОУ ВО «Тульский государственный университет», Россия 
 

Педагогический процесс в высшей школе предусматривает участие рабо-
тодателей в нём. Так специалисты высокого компетентностного класса – со-
трудники организаций-работодателей – являются работниками кафедр и ведут 
занятия у студентов, а также на своей базе проводятся практики по получению 
профессиональных умений и опыта профессиональной деятельности. Однако 
это организуется некоторыми автономными дисциплинами и формами практи-
ки, часто, исключая из тематического поля содержательные компоненты про-
чих специальных дисциплин.  

Автор в течение последних трёх лет реализует педагогическую практику 
[12], в которой в рамках специальных дисциплин «Процессы и аппараты био-
технологии» и «Процессы и аппараты пищевых производств» осуществляется 
привлечение работодателей (организаций, в целом, или их представителей, в 
частности) в учебных процесс. При этом посещение предприятия обусловлено 
не академическим занятием, а особым форматом экскурсии, дополненным об-
разовательным контекстом. 

В соответствии с утверждённой рабочей программой [11], например, для 
направления подготовки – 19.03.01 Биотехнология, профиля подготовки – Эко-
биотехнология, предусмотрено 4 академических часа в рамках лекционной 
нагрузки в формате «встречи с представителями предприятий и/или экскурсии 
на предприятии биотехнологии». 

Неявный формат таких часов (встреча и/или экскурсия) продиктован ре-
альными условиями сложности организации одной формы и учёт возможности 
двухвариантности таких лекций [9]. 

Участие представителей организаций-работодателей осуществляется в 
следующих темах [1]: 

- открытая лекция «Современные методы исследования процессов и ап-
паратов биотехнологических производств»; 

- открытая лекция «Нестационарные и необратимые технологические 
процессы»; 

- открытая лекция «Определение оптимальных условий осуществления 
процессов в рациональной схеме соответствующего аппаратурного оформле-
ния»; 

- проведение профи-квестов по реальному производственному циклу; 
- тестирование по уровню профессиональных компетенций; 
- производственные мастер-классы; 
- профессиональные квесты по формату мозгового штурма. 
Реализация таких занятий в стенах вуза осуществляется на основе инно-

вационных подходов [13], с применением мультимедийных и интерактивных 
технологий, используемых в аудиторных занятиях. 
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Второй вариант – (рекрутинговые) экскурсии, заинтересованность кото-
рых обусловлено трёхсторонне: образовательная организация эффективнее со-
циализирует к профессии; обучающийся лучше формирует свои профессио-
нальные компетенции [7], работодатели ведут явную или скрытую профессио-
нальную ориентацию  и вакантный отбор временной или, даже, постоянной 
занятости. 

Традиционное понятие «рекрутинговой экскурсии» – учебная форма ор-
ганизации учебно-воспитательного процесса, позволяющая проводить наблю-
дения и изучение различных предметов и явлений в производственных услови-
ях на площадках организаций и предприятий.  

В педагогических исследованиях [10] рекрутинговая экскурсия рассмат-
ривается как «особая форма учебной и внеучебной работы, в которой осу-
ществляется совместная деятельность» принимающей стороны и посетителей – 
«экскурсантов в процессе изучения явлений действительности, наблюдаемых в 
естественных условиях … ». 

Такие рекрутинговые экскурсии, как и производственные, помогают уча-
щимся раскрыть связь теории и практики в хозяйственной деятельности людей, 
познакомить с принципами устройства и действия машин, станков, различных 
технических сооружений; с технологическими процессами, контрольно-
измерительными приборами и инструментами и т. д., но с учётом современной 
информатизации общества и требований к рынку труда. 

В реальных условиях социально-ответственные, современные организа-
ции работодатели предлагают и интерактивный формат конференций – «формы 
организации учебно-воспитательного процесса, позволяющие проводить 
наблюдения и изучение различных предметов и явлений в естественных усло-
виях» производств  с использованием интерактивных методов (дискуссионные, 
игровые, тренинговые формы проведения занятия). Также учитывается услов-
ное равенство рекрутинговой экскурсии как метода и формы организации учеб-
ного процесса. 

Рекрутинговая экскурсия как метод/форма организации обучения позво-
ляет достигнуть определенной дидактической цели, усвоить понятия, теорию, 
формировать умения и навыки. 

Основными целями интерактивной рекрутинговой экскурсии является 
ознакомление с производством и отдельными технологическими процессами и 
оборудованием, анализ профессиональной деятельности и решение производ-
ственных задач, развитие профессиональных и общих компетенций. В зависи-
мости от конкретного учебного курса студентов и уровня их знаний цели ин-
терактивной рекрутинговой экскурсии могут уменьшаться или дополнятся. 

При проведении интерактивных экскурсий важнейшая задача состоит в 
том, чтобы добиться обстоятельного осмысления и прочного усвоения изучае-
мого материала, формируя их в профессиональные и общие компетенции.  

Для любой, организуемой экскурсии формируется ряд выполняемых 
функции: 

- функция научной пропаганды [6], способствующая распростране-
нию научных, профессиональных и других взглядов и идей; основанная на 
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принципах пропаганды, научности, идейности, связи теории с жизнью, доход-
чивости и убедительности. 

- функция информации, отражающая содержание информации по 
конкретному разделу знаний; основанная на принципе наглядности. 

- функция соорганизации культурного досуга, т.е. самообразование, 
посещение и активное участие в дополнительных рекрутинговая экскурсиях 
конкретного направления (подразумеваем производственное направление). 

- функции расширения культурно-технического кругозора. 
- функция формирования интересов человека, направленная на со-

здание интереса у студентов к конкретной отрасли знаний [14]. 
Для каждого посещения производственных площадок формируется про-

грамма экскурсии. В общем плане она включает в себя: а) подготовку рекру-
тинговой экскурсии, б) выход (выезд) учащихся к изучаемым объектам и усво-
ение (закрепление) учебного материала по теме занятий с использованием ин-
терактивных методов обучения, в) обработка материалов рекрутинговой 
экскурсии и подведение её итогов.  

Конкретнее содержание плана представлено ниже: 
1. Подготовительная работа к рекрутинговой экскурсии: 
а) четкое определение ее цели, 
б) выбор объекта изучения; 
в) постановка перед студентами конкретных вопросов, 
г) посещение объекта рекрутинговой экскурсии, решение вопроса о том, 

кто будет выступать в качестве экскурсовода – преподаватель или работник 
предприятия; устанавливаются содержание и методики объяснения. 

2. Содержательная часть рекрутинговой экскурсии, т.е. организация 
учебной работы по восприятию, усвоению (или закреплению) изучаемого мате-
риала во время ее проведения с помощью методов рассказа, объяснения, беседы 
и демонстрации, при использовании (мини)заданий, требующих быстрого ре-
шения производственных задач, участия в конкретных производственных рабо-
тах, соответствующих уровню студента и технике безопасности. 

3. Подведение итогов, обобщение того, что обучающиеся узнали нового 
во время ее проведения, например, анкетирование, собеседование с кадровым 
работником предприятия. 

Привлечение работодателя в формате посещения производственных пло-
щадок позволяет развивать наглядно-образное мышление и показатели ум-
ственного развития (любознательность, пытливость, глубину познания, гиб-
кость и подвижность, логичность и др.), а также воображение. 

В рамках реальной экскурсии часто используются информационные тех-
нологии: презентации, видеоролики, различные наглядные пособия, содержа-
щие информацию о предприятии. Интерактивные методы определенно разви-
вают профессиональные, общие и, немало важно, коммуникативные компетен-
ции. Такого рода рекрутинговой экскурсии увеличивают интерес к конкретной 
дисциплине и специальности, развивают логическое и креативное мышление, 
организаторские способности и способности работы в команде. Происходит 
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синтез теоретического материала и практических работ, закреплённого пони-
манием целесообразности насыщения обучения теорией, отражённой в реаль-
ной практической деятельности человека и продемонстрированного на кон-
кретных примерах. 

В качестве примера экскурсии рассмотрим посещения кондитерской фаб-
рики «KraftFoods» группой студентов ТулГУ, которая было разбита на малые 
подгруппы. И в цеху приготовления шоколада в ходе демонстрации теплового 
оборудования, которое осуществляло смешивание белой и тёмной шоколадных 
масс за счёт валков, конкретной группе студентов даётся задача определения 
механизма такого смешивания. Даётся небольшое количество времени и воз-
можность обсуждения внутри группы решения данной производственной зада-
чи. При посещении «Тульского молочного комбината» предлагается решение 
биотехнологических задач (определение вкуса, цвета, консистенции и т.д. про-
дукта и его анализ) в ходе дегустации молочных и кисломолочных продуктов 
[15]. После проработки задач, определяется маршрут и порядок движения, обу-
славливающих последовательность и структурность усвоения охваченного тео-
ретического материала.  

Необходимое условие осуществления экскурсионного процесса – прове-
дение инструктажа по технике безопасности [2]. Если рекрутинговая экскурсия 
осуществляется на территории предприятия, то необходимо выясняем и дого-
вариваемся о сопровождающем ответственном лице от предприятия.  

Как следует из вышеизложенных примера, уточняется – сколько студен-
тов одновременно могут осматривать объект, и определяется, следует ли разби-
вать на группы. В зависимости от темы рекрутинговой экскурсии решается во-
прос о том, кто будет давать объяснения во время посещения: преподаватель 
или сопровождающий от предприятия. Обычно на проведенных рекрутинговая 
экскурсиях, работая неоднократно с одними и теми же сопровождающими, ос-
новной конспект занятия освещает работник предприятия, которому заранее 
были даны методические советы и желаемый материал. Преподаватель в случае 
необходимости вносит дополнительные разъяснения в рамках учебного мате-
риала. Рекомендацией является предпочтение объяснения производственного 
процесса со стороны преподавателя, если он хорошо знает объект рекрутинго-
вой экскурсии. 

При движении по территории предприятия и производственным помеще-
ниям во главе группы студентов идёт сопровождающий, а преподаватель нахо-
дится на месте замыкающего и держит под наблюдением всех обучающихся. В 
ходе рекрутинговой экскурсии делаются остановки для объяснения, зарисовок, 
сбора материалов, необходимых для успешного педагогического процесса. Во 
время рекрутинговой экскурсии на производствах уделяется время и на инфор-
мацию о работниках, их квалификации, о характере выполняемой ими работы – 
этим осуществляется трудовое воспитание, профориентация студентов и их ре-
крутинговая социализация [8], в целом. Длительность непосредственно рекру-
тинговой экскурсии не может превышать 1 часа, т.к. большая продолжитель-
ность утомляет обучающихся, снижает их интерес и внимание, поэтому посе-
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щение осуществляется на определённый спектр технологических действий или 
одного процесса, или одной единицы или группы единиц оборудования. Пре-
подаватель решительно пресекать разрушительные действия студентов на про-
цесс исследования. Это обсуждается со студентами перед рекрутинговой экс-
курсией. 

По итогам экскурсии материалы могут включаться в вопросы промежу-
точной аттестации, использоваться при защите практических и лабораторных 
работ, а также при работе комиссии по приёмы курсовых работ или проектов (в 
соответствии с Рабочей программой дисциплин), осуществления научно-
исследовательской работы студентов [3].  

В случае плодотворной активности конкретных студентов работодатель 
может пригласить их для прохождения производственной практики своё пред-
приятие, занести в кадровый резерв и предложить, в будущем, желаемую ва-
кансию – важный и актуальный итог формы педагогики высшего образования.  

Описанная педагогическая практика [4] привлечения работодателей в 
рамках преподавания дисциплин в высшей школе успешно показала себя [5] в 
течение последних трёх лет и зарекомендовала себя к дальнейшему примене-
нию. 
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УДК 378.18 
ИССЛЕДОВАНИЕ ЛИЧНОСТНЫХ РЕСУРСОВ ЛИЧНОСТИ 

СТУДЕНТА КАК  ОСНОВА ПРОГНОЗИРОВАНИЯ ЕГО 
ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ОРИЕНТАЦИИ  

Назмутдинов Р.А., канд. психол. наук, доцент 
Костанайский государственный педагогический университет  

имени У. Султангазина, Казахстан 
 

Рассмотрение проблемы личностных ресурсов является производным 
аналитическим действием по отношению к пониманию психологической сущ-
ности феномена личности. Только отталкиваясь от трактовки психологического 
содержания личности, можно прийти к рассмотрению личностного ресурса. 

Отметим, что проблема личности является, в целом, достаточно широко 
изученной как в зарубежной (Фрейд 3., Юнг К., Маслоу А. и др.), так и в рос-
сийской (Бердяев Н.А., Булгаков С.,  Выготский Л.С., Леонтьев А.Н., Петров-
ский А.В.) психологии. При этом ракурс интерпретации личности и связанных 
с нею ресурсов задается  позициями  ученых, обращающихся к рассмотрению 
соответствующей проблематики. 

 Фрейд оказался одним из первых психологов, обратившихся к лич-
ностной проблематике. Психологом была создана развернутая теория личности, 
выполненная в русле психоаналитического подхода. Основу данной теории со-
ставили два посыла: значимость переживаний раннего детства в формировании 
взрослой личности (основной фундамент личности); допущение о значимости  
сексуальной энергии (либидо). Идея либидо пронизывает всю теорию 3. Фрей-
да, а ее интерпретация позволяет отнести данное психическое образование к 
мощнейшему психическому ресурсу человека. 

 Э. Эриксон создал новую теорию, построенную на идее изменяемо-
сти, определяющей основные этапы личностного роста [9]. Он придерживался 
позиции, по которой человек постоянно эволюционизирует и пытается спра-
виться с проблемами, связанными с его развитием. Исходя из этого, можно 
предполагать, что на каждом этапе развития личности ей требуются определен-
ные психические ресурсы. 

Сама же природа человека, согласно его позиции, требует личностного 
роста и ответа на вызовы, присущие каждой стадии развития. Соответственно, 
психологом устанавливались внутренние связи между личностным ростом и 
здоровым развитием человека. Возможность для роста и самореализации чело-
века предоставляется благополучным разрешением психосоциальных кризисов. 
Вместе с тем, складывающаяся у человека тенденция к личностному росту, со-
гласно высказываемой позиции, имеет сдерживающий фактор. В качестве тако-
вого выступает биологический инстинктивный фундамент личности. 

Развитие проблемы движущих сил развития личности (а, соответственно, 
и личностных ресурсов) было продолжено в рамках научной деятельности К.Г. 
Юнга [10]. В качестве детерминант такого развития данный психолог называл 
психическую (жизненную) энергию организма как биологической системы. 
К.Г. Юнг отмечал, что  присущая человеку витальная энергия возникает из ме-
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таболических телесных процессов. Характерным для данного исследователя 
явилось рассмотрение психической энергии в качестве некого гипотетического 
конструкта. Однако она может получить свое реальное воплощение в форме ак-
туальных (желания, воля, чувства, стремления) или потенциальных (склон-
ность, тенденция, установка, предрасположенность) сил (Холл Кэлвин С., 
Линдсей Гарднер). Понимание данных сил психики человека, по сути, тожде-
ственно тому, что может рассматриваться в виде его личностных ресурсов. 

 А. Адлер свои научные построения основывал на позиции, согласно ко-
торой основные тенденции личности, ее связность и единство, зависят от 
устремленности к победам или превосходству над другими [2]. Данное стрем-
ление интерпретировалось в качестве могущественного динамического прин-
ципа, обусловливающего альтруизм, синтонность и другие  параметры. Стрем-
ление к превосходству, согласно А. Адлеру, мотивирует человека, стимулирует 
его к преодолению жизненных трудностей, ведет к более высоким стадиям раз-
вития. По сути, данная устремленность рассматривалась психологом в качестве 
основного личностного ресурса человека. 

 Б. Скиннер  отмечает,  что  личность  это набор  характерных  форм  по-
ведения, а личностные различия   это  его  индивидуальные  различия  в  пове-
дении. Деятельность человека истолкована им с позиций объективных отноше-
ний - стимул-реакция. Психологом высказана позиция, согласно которой един-
ственными релевантными переменными, которые следует учитывать при 
анализе поведения, являются воздействующие стимулы. Соответственно, толь-
ко внешние подкрепления стимулируют человека, настраивают, ориентируют 
его на начало или продолжение своей активности. 

Только внешние подкрепления, согласно бихевиоральным разработкам, 
могут выступать основными ресурсами развития личности. Попадая в изменя-
ющееся окружение, в разнящиеся друг от друга ситуации, личность вынуждена 
изменять набор своих поведенческих реакций. Становясь неадекватными для 
получения подкрепления в новой ситуации, они вынуждают ее овладевать но-
выми поведенческими схемами. Возрастные перемены личности, в свою оче-
редь, отражают изменения вероятности получения подкреплений в течение 
жизни. 

Основным личностным ресурсом, по сути, им признавалось добро, явля-
ющееся врожденной природой человека. Сущностью добра, в высказываемых 
построениях, наделялось все, что ведет к желательному развитию в направле-
нии самоактуализации внутренней природы человека и что может вернуть его 
на путь самоактуализации и развития в этом направлении. В отличие от других 
теоретиков личности, допускавших наличие антисоциальных инстинктов, А. 
Маслоу подчеркивал, что деструктивность и насилие не являются врожденны-
ми качествами, а становятся таковыми в случае искажения, отвержения или 
фрустрации внутренней природы личности. По сути, деструктивность и наси-
лие, в данном случае, можно рассматривать в качестве неизбежного следствия 
отсутствия у личности необходимых ресурсов развития [5]. 

Э. Фромм [7, 8] свою теорию личности построил, по сути, на разработке 
ресурсных возможностей человека. Характерным  для  Э. Фромма является то, 
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что, разрабатывая идеи стремления человека к уникальности, он утверждал 
возможность достижения искомого состояния на основе его собственных твор-
ческих усилий. 

К. Роджерс [6] отстаивал идею естественного развития людей путем кон-
структивной  реализации  свойственных  им  врожденных  возможностей. В ос-
нове отстаиваемых им научных воззрений лежала неоднократно наблюдаемая 
им в практике индивидуальной и групповой терапии ситуация стремления лю-
дей к личностному росту даже в ситуациях выбора трудных жизненных реше-
ний. Продвигая идею ресурсности человека, он подчеркивал, что каждый обла-
дает тенденцией двигаться в направлении независимости, социальной ответ-
ственности, креативности и зрелости. Наивысшее развитие человека,  К. 
Роджерс  связывает с усилиями, направленными на достижение единства «Я», 
которые характеризуют зрелую развитую личность. По сути, им отстаивалась 
идея неограниченности личностных ресурсов человека, его возможностей са-
мосовершенствования. К. Роджерс предпринял попытку установления форм 
развития личности, благодаря которым происходит совершенствование врож-
денного потенциала человека. 

 В каждом измерении можно выделить ресурсные возможности человека. 
Личностные ресурсы представляют собой один из пластов психических ресур-
сов, однако они находятся в органичной связи со всей системой психических 
ресурсов человека [5]. 

А.В. Петровский предложил рассматривать личность в трех аспектах: 
первый - личность  как свойство, погруженное в пространство индивидуальной 
жизни субъекта; второй - личность понимается в аспекте ее становления «про-
странственно межиндивидных связей»; третий - личность  предстает  как «иде-
альная представленность индивида в других людях. Индивид как носитель лич-
ности, согласно авторскому пониманию, персонализируется в других людях, 
вызывая у них определенные чувства, переживания, отношения.  Предложенная 
А.В. Петровским, модель личности может быть характеризуема только в един-
стве всех трех ее аспектов измерения, при которых интраиндивидный план 
представленности личности раскрывается посредством ее активности, склады-
вающихся отношений с другими людьми, через продукты деятельности, спо-
собствуя тем самым формированию своего «Я» в «других» и через «других» в 
«себе», что и составляет феномен ее социально-психологического простран-
ства. 

Интегральный характер структуры личности предложен Л. Рубинштей-
ном в единстве трех переменных - того, что человек хочет, что он может и что 
он есть. К.А. Абульханова - Славская добавляет к этому еще одну переменную - 
«что человек должен», то есть его «отношение к необходимости, к требованиям 
общества, окружающих» [1]. В этом смысле интегральные личностные образо-
вания рассматриваются К.А. Абульхановой - Славской, как способ соотнесения 
личности с социальным миром, другими людьми. 

В качестве синонима термина «социальная ситуация развития» В.В. Да-
выдов предлагал использовать термин «ведущая деятельность» [3]. Он исходил 
из того, что, поскольку отношения, складывающиеся между личностью и дей-
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ствительностью, реализуются посредством  деятельности, которая для развива-
ющейся личности является ведущей деятельностью. 

А.Н. Леонтьев определял ведущую деятельность как «такую деятель-
ность, развитие которой обусловливает главнейшие изменения в психических 
процессах и психологических особенностях личности на данной стадии ее раз-
вития» [4]. 

С.Л. Рубинштейн рассматривает самореализацию как способность чело-
века к самосовершенствованию, самоопределению. Человек реализует свою 
сущность в порождаемых им объектах.  

Для нас обращение к особенностям обозначенных процессов самореали-
зации и самоактуализации является значимым, т.к. позволяет выделить и дать 
психологическую характеристику основным личностным ресурсам  студента и  
может обеспечить эффективность профессиональной ориентации в вузе. 

В.А. Петровским феномен самоопределения и самореализации рассмат-
ривается как внутренняя необходимость целенаправленного действия. Реализа-
ция требований ситуации создает предпосылки для ее преобразования или пре-
одоления. Под "ситуацией" понимаются не только характеристики окружения, 
но и состояние самого субъекта. Выход за пределы ситуации, проявляющийся в 
актах надситуативной активности, происходит в той мере, в какой складывают-
ся и начинают воплощаться новые требования к себе, избыточные по отноше-
нию к первоначальным [4]. 

Таким образом, оказаться "над" ситуацией - это, значит, действовать, пре-
вышая требования ситуации, подниматься над ними. В ходе целенаправленного 
действия субъект осуществляет поиск средств реализации цели, опробует раз-
личные элементы ситуации в качестве потенциальных условий осуществления 
действия. 
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На сегодняшний день, на территории современной России, мы достигли 

критической ситуации в процессе связанного с социализацией молодежи. Дан-
ная ситуация возникла благодаря удручающему положению дел как в экономи-
ческой, так и политической деятельности государства. Возросшие требования к 
подрастающему поколению в условиях системного кризиса, а именно кризиса в 
таких сферах, как политическая, идеологическая, экономическая, социальная, 
приводит к противоречиям в сфере молодёжной социализации [1]. 

По моему мнению, основные противоречия в социализации молодёжи в 
российском обществе, заключаются в следующих причинах: 

Отсутствие у государства ресурсов на грамотную политику в сфере обра-
зования; 

Противоречие старого и нового политического устройства, когда люди, 
проповедующие ещё 30 лет назад идеи «коммунизма и социализма», сейчас 
осуществляют идеи «демократии» и «либерализма»; 

Утратой желания молодёжи самореализации за счёт работы; 
Отсутствие каких либо реальных социальных лифтов, для молодёжи. На 

данный момент, любой студент, окончивший технический вуз по специально-
сти «инженер», при благоприятном стечении обстоятельства устроившись на 
работы согласно своей профессии, будет получать в разы меньше чем, рабочий, 
и при этом у него будет отсутствовать какая либо реальная возможность к карь-
ерному росту. Из-за чего, например, весь промышленно-технический потанце-
вал России с каждым годом уменьшается и уменьшается; 

При тотальном обнищании большинства населения государства, моло-
дежь желает увеличения своего благосостояния и удовлетворения своих соци-
альных потребностей, однако политика государства в силу непонятных многим 
причинам, ограничивают её такую возможность; 

В стране прослеживается обнищание молодежи, снижение рождаемости, 
рост числа разводов, показателей сиротства и детской заболеваемости, смерт-
ности. Лишь 12 % детей сегодня практически здоровы, 32 % страдают хрониче-
скими заболеваниями. Вырос уровень подростковой преступности, наркомании, 
токсикомании, которые в 1,2-1,6 раза растут быстрее, чем среди взрослых [2]; 
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Отсутствие в России нового политического уклада, который смог бы чёт-
ко дать ответы на такие вопросы, как: «Куда идём?», «Чего хотим добиться?», 
«Какие ценности перед собой ставим?». Всё это вместе с совокупными беспо-
лезными политическими играми нынешней власти и постоянными не выполни-
мыми обещаниями, приводят хоть и к плюрализму мнения среди молодёжи, од-
нако ведет к тому, что молодежь становится пассивной и ей начинает быть без-
различна как своя собственная судьба в частности, так и судьба государства в 
целом; 

На основе выше изложенного хочется сделать вывод, что главная причи-
на противоречия в сфере социализации молодёжи в нашем обществе заключа-
ется в том, что нынешняя власть не отвечает за свои дела и не гарантирует реа-
лизацию своих обещаний, почти во всех сферах деятельности.  

Зачастую обещанные реформы, направленные на улучшения жизни насе-
ления и молодежи в частности, любо не выполняются, в силу отсутствия ком-
петентности у исполнителей, либо связаны с прямой вредительской деятельно-
стью или саботажем теми, кому поручено их реализовывать. 

А есть ли выход из сложившейся ситуации? По моему мнению – да! Для 
эффективного процесса социализации молодёжи, для начала необходимо 
начать и строго выполнять следующие условия: 

Создание чёткой и понятной государственной программы молодёжной 
политики направленной на привлечение в той или иной мере молодежи с отла-
женной системой её реализации; 

Выявление и предупреждение негативных факторов останавливающих 
процесс социализации молодежи в нашем обществе; 

На основе прошлого опыта, проведения анализа по выявлению оптималь-
ного процесса воспитания, на основе менталитета, особенностей место прожи-
вания и традиций. 

В заключение необходимо ответить, что рассмотрения вопроса имею-
щихся причин противоречия в сфере социализации молодежи в нашем обще-
стве актуален как никогда, и требует детальной проработки в условиях нынеш-
него системного кризиса. 
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В ИНТЕРЕСАХ ИННОВАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ 

Окунькова Е.А., декан факультета маркетинга, канд. филол. наук 
Российский экономический университет имени Г.В. Плеханова, Москва, Россия 

 
Структурные изменения в экономике, происходящие несколько послед-

них десятилетий, свидетельствуют о возрастающей роли инновационных про-
цессов, свойственных большинству современных эффективных экономических 
систем независимо от масштабов и области их деятельности. Ситуация доста-
точно быстрых и ощутимых экономических изменений требует адекватного 
теоретического обоснования причин этих явлений. Взятый курс на инноваци-
онное развитие является основным приоритетом развития современной россий-
ской экономики, он создаёт стимул для интенсификации деловой активности, 
основанной на интеллектуальном капитале и развивающей систему современ-
ных факторов производства.  

Переход к инновационному развитию должен быть обеспечен соответ-
ствующим обновлением производительных сил  общества как основы экономи-
ческого развития. Творческий, креативный человек является центральным эле-
ментом инновационного процесса, а человеческие ресурсы в целом – главным 
ресурсом инновационного развития через генерацию знаний и новых идей. 
Следовательно, на современном этапе ключевой идеей развития экономики, 
необходимо считать активизацию инновационной деятельности экономических 
субъектов и обеспечение  роста эффективности коммерциализации инноваций, 
которые могут быть достигнуты через формирование системы развития челове-
ческого капитала и внедрение в практику механизмов его эффективного ис-
пользования. 

В настоящее время большинство предприятий и регионов страны харак-
теризуются низкой восприимчивостью работников к нововведениям и недоста-
точно высоким уровнем инновационного развития, проявляющемся как в недо-
статочности сформированного потенциала,  так и в низкой  активности его ис-
пользования (табл. 1). 

 
Таблица 1 – Динамика численности персонала, занятого исследованиями 

и разработками, по категориям (человек) 
2000 2005 2010 2013 2014 2015 2016 

Численность 
персонала – все-
го 

887729 813207 736540 727029 732274 738857 722291 

в том числе:  
исследователи 425954 391121 368915 369015 373905 379411 370379 
техники 75184 65982 59276 61401 63168 62805 60441 
вспомогатель-
ный персонал 

240506 215555 183713 175365 173554 174056 171915 

прочий персо-
нал 

146085 140549 124636 121248 121647 122585 119556 
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Проводимая государством политика в области развития и финансирова-
ния инноваций не привела к ожидаемому уровню инновационного развития 
экономики. Инвестиционные вложения даже в высокотехнологичные отрасли 
не дают нужного результата, что затруднят достижение целей становления ин-
новационно-ориентированной экономики и обеспечения  ее конкурентоспособ-
ности. Стабильно снижается численность персонала, занятого исследованиями 
и разработками. 

Системная парадигма человеческого капитала инновационной экономики 
формируется как исследовательский концепт, реализующий и конкретизирую-
щий целостный подход к выявлению закономерностей и причинно-
следственных связей в рамках системы человеческого капитала инновационно-
го развития, основывается на инновациях и использовании знаний и учитывает 
парадигмальность статуса управленческой науки. 

Человеческий капитал как сложная экономическая категория имеет каче-
ственные и количественные характеристики. В совокупности с финансовым, 
природным и физическим капиталом человеческий капитал составляет основу 
национального богатства. Систематизирующими элементами человеческого ка-
питала являются: образование, наука, здравоохранение, культура, искусство и 
прочее [1]. Полный комплекс всех ключевых характеристик человеческого ка-
питала формируется в условиях сознательного и целенаправленного управле-
ния его формированием и развитием. В ином случае происходит процесс 
накопления неиспользованного человеческого потенциала. Человеческий по-
тенциал становится человеческим капиталом в тот момент, когда он начинает 
участвовать в  создании стоимости и приносить доход. В современной эконо-
мической науке развитие концепций управления человеческим капиталом про-
исходит в направлении  понимания его преобразующей роли в социально-
культурном и экономическом развитии общества. В таком контексте человече-
ский капитал представляется как интенсивный производительный фактор фор-
мирования и развития инновационной экономики [2, 3] и определяется как со-
вокупность врожденных и сохраненных качеств и способностей человека, 
накопленных и усовершенствованных в результате инвестиций знаний, навы-
ков и опыта.  

В свою очередь, человеческий потенциал представляет собой совокуп-
ность физиологических, интеллектуальных, психологических возможностей че-
ловека, которые он может реализовать в процессе жизнедеятельности. Часть 
этих возможностей не влияет на способность к труду, оставшаяся часть в сово-
купности составляет трудовой потенциал, который реализуется лишь в процес-
се трудовой деятельности. Реализованный (капитализированный) трудовой по-
тенциал называется человеческим капиталом. В условиях невостребованности 
знаний и навыков человека накапливается неиспользованный (нереализован-
ный) трудовой потенциал [4]. 

Для характеристики человеческого капитала потенциала используют со-
ответствующий индекс. Его динамика для России находится под влиянием фак-
торов снижения численности и депривации трудоспособного населения (табл. 
2). 
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Таблица 2 – Динамика характеристик человеческого потенциала в России 

 2001 г. 2005 г. 2010 г. 2016 г. 
2020 г. 

(прогноз) 
2030 г. 

(прогноз)

Индекс ожидаемой продолжи-
тельности жизни 

0,672 0,683 0,710 0,738 0,762 0,783 

Индекс уровня образования 0,848 0,791 0,794 0,816 0,862 0,882 
Индекс ВВП 

на душу населения 
0,729 0,739 0,768 0,854 0,899 0,944 

Индекс развития человеческо-
го потенциала 

0,723 0,741 0,766 0,816 0,827 0,858 

 
По данным Всемирного Банка, представленным в докладе «The Changing 

Wealth of Nations 2018: Building a Sustainable Future», в структуре богатства стран 
в среднем по миру 64 % занимает человеческий капитал, у стран с высоким дохо-
дом эта доля составляет 70 %, у стран с низким доходом – 41 %. В структуре бо-
гатства России капитализированный человеческий потенциал занимает 48 %. 
Причем до 50 % различий между доходами стран определяется уровнем человече-
ского капитала. В указанном докладе Всемирного Банка совокупное благосостоя-
ние России оценивается в 188 700 долл. на душу населения. Большая часть приро-
ста благосостояния России достигнута за счет роста производительности труда. 
Высокий и растущий уровень человеческого капитала в России даст шанс на то, 
что страна справится с новыми вызовами (табл. 3, 4). 

 
Таблица 3 –Динамика количества организаций, ведущих подготовку ас-

пирантов 
 2010 2012 2013 2014 2015 2016 

Всего 1568 1575 1557 1519 1446 1359 

научно-исследовательские организации 809 820 818 805 771 733 

образовательные организации высшего об-
разования 

748 740 724 698 661 611 

Организации дополнительного профессио-
нального образования 

11 15 15 16 14 15 

 
Таблица 4 – Число организаций, ведущих подготовку докторантов 

2000 2005 2010 2011 2012 2013 2014 2015 

Всего 492 535 602 608 597 585 478 437 

Научно-исследовательские 
организации 

178 173 192 192 183 184 105 91 

Образовательные организа-
ции высшего образования 

314 362 407 412 410 398 372 345 

Организации дополнитель-
ного профессионального 
образования 

- - 3 4 4 3 1 1 
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Поиск направлений эффективного инвестирования в человеческий капи-
тал, моделей развития профессионального образования, способствующих фор-
мированию, накоплению и повышению экономической эффективности исполь-
зования человеческого капитала становятся сегодня инструментами обеспече-
ния роста экономики на основе развития человеческого капитала. Ядром наци-
онального человеческого капитала является благополучие населения,  сохраня-
емое и  преумножаемое через систему социальной защиты. Среди прочих видов 
ресурсов экономического роста устойчивую лидирующую позицию заняли зна-
ния. Система их формирования в соответствии с перспективными потребностя-
ми инновационной экономики является одним из основных путей обеспечения 
глобального технологического лидерства России 

 
Список литературы 

1. Трубина А. В. Концептуальные подходы к определению человеческо-
го капитала // Известия РГПУ им. А.И. Герцена. 2008. №55. 

2. Мамедов Ф. Человеческий капитал: возможности культурологическо-
го подхода к анализу и оценке // Культурологический журнал. 2012. №1. 

3. Корчагин Ю.А. Широкое понятие человеческого капитала. Воронеж: 
ЦИРЭ, 2009. 

4.  Окунькова Е.А. Востребованность кадрового потенциала как основа 
инновационного развития экономики // Вестник Российского экономического 
университета им. Г.В. Плеханова. 2017. № 6 (96). С. 66-70. 

5.  Прогноз социально-экономического развития Российской Федерации 
на период до 2036 года / Министерство экономического развития Российской 
Федерации [Электронный ресурс]. Режим доступа: http://www.consultant.ru 
/document/cons_doc_LAW_312165. 

6.  Предположительная численность населения Российской Федерации 
до 2035 года: Бюллетень Федеральной службы гос. Статистики [Электронный 
ресурс].  Режим доступа: http://www.gks.ru/wps/wcm/connect/rosstat_main/ 
rosstat/ru/statistics/publications/catalog/doc_1140095525812. 

7. Гурнович Т.Г., Каценко К.И. Планирование и прогнозирование уровня 
жизни населения  // Вектор экономики. 2019. № 1 (31). С. 49. 

 
 

378.091.217:331.53 
АКТУАЛЬНЫЕ ВОПРОСЫ СОДЕЙСТВИЯ ТРУДОУСТРОЙСТВУ 

ВЫПУСКНИКОВ ЮРИДИЧЕСКИХ ФАКУЛЬТЕТОВ 
Пирязева Н.Е., магистрант 

ФГБОУ ВО «Тульский государственный университет», Россия 
 

Вопросы трудоустройства граждан, недавно окончивших обучение по 
программам бакалавриата или специалитета, обсуждаются постоянно, однако, 
несмотря на различные подходы к решению проблем, возникающих в данной 
области, аспект дальнейшего трудоустройства выпускников продолжает оста-
ваться актуальным. Так, по данным IT-сервиса по поиску работы и подбору со-
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трудников Superjob, с трудностями при приеме на работу столкнулись более 
80% выпускников российских университетов. В подавляющем большинстве 
случаев, а именно в 56% проблемы возникали в связи с отсутствием необходи-
мого опыта работы. Помимо отсутствия опыта, 12 % опрошенных заявили, что 
подходящая им вакансия отсутствует, а 5 % сослались на низкий уровень зара-
ботной платы, который предлагал работодатель. Вопросы трудоустройства осо-
бо значимы для студентов-выпускников юридических факультетов, поскольку 
число лиц, окончивших обучение по данному направлению подготовки, остает-
ся весьма значительным. Долгий период времени было характерно перенасы-
щение рынка труда специалистами с юридическим образованием. К примеру, 
по данным ряда исследователей, каждый десятый российский студент учится на 
юриста [2]. 

Проблема трудоустройства выпускников – юристов связана с рядом фак-
тором. Во-первых, в подавляющем большинстве случаев, ключевым основани-
ем для отказа в приеме на работу является отсутствие опыта у выпускника. Так, 
на одном из сайтов по поиску работа «HeadHunter», где на одну должность пре-
тендуют по 50-60 человек, определяющим требованием является именно опыт 
предыдущей работы [3]. Именно опыт работы зачастую является определяю-
щим моментов для работодателя, поскольку работа юриста связана с огромным 
массивом документации и сведений, работа с которыми должна быть осу-
ществлена в соответствии с положениями постоянно изменяющейся норматив-
ной базы. Таким образом, юрист без наличия опыта работы с юридически зна-
чимой информацией и без наличия практических навыков в оформлении разно-
го рода документов, в том числе договоров, исковых заявлений, жалоб, стано-
вится не интересен для потенциального работодателя. В этом заключается спе-
цифика работы юриста как одной из самой сложной деятельности в условиях 
современных общественных реалий. На практике юристу зачастую нужны не 
фундаментальные энциклопедические знания, а возможность ориентироваться 
в законодательстве, разрешать споры на основе переговоров, оценивать ту или 
иную ситуацию с правовой точки зрения и быстро находить пути решения про-
блем. Помимо этого, юристу приходится постоянно сталкиваться с ненормиро-
ванным графиком рабочего дня, стрессом, командировками, адаптацией в кол-
лективе. Разумеется, без специальных знаний в сфере юриспруденции, данные 
действия просто не осуществимы, однако, как показывает опыт, трудоустраи-
ваются заметно лучше те выпускники, которые начинали работать по специ-
альности еще во время учебы, и представляют, как проходит процесс осу-
ществления трудовой деятельности. В то же время знания по специальности 
просто необходимы в совокупности с наличием опыта работы. Так, согласно 
данным опроса работодателей в числе профессиональных навыков выпускни-
ков, которые они ценят особое место занимает качество полученного ими обра-
зования (фундаментальность образования, уровень профессиональных знаний, 
умений, навыков) [4]. 

Еще одной проблемой является тот факт, что зачастую при трудоустрой-
стве выпускники выдвигают слишком высокие требования к будущей работе. 
Чаще всего это связано с размером предполагаемой заработной платы. Так, по 
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данным Л.К. Дмитриевой, более 70 % выпускников рассматривают вакансии с 
предлагаемой заработной платой в 15-20 тыс. рублей, в то время как работода-
тели готовы платить выпускнику без опыта работы заработную плату в размере 
10-12 тыс. рублей, что не устраивает соискателей [2].  

Все это обуславливает необходимость проявления внимания к проблеме 
содействия трудоустройства студентов юридических факультетов. Относитель-
но недавно законодателями была высказана идея о необходимости возвращения 
советской практики распределения студентов, обучающихся на бюджетной ос-
нове, после окончания вуза. В соответствии с Постановлением ЦИК и СНК 
СССР от 15 сентября 1933 г. «Об улучшении использования молодых специа-
листов» [5], что все выпускники, которые оканчивали вузы и иные учебные за-
ведения, должны были отработать в течение пяти лет. Однако в то же время, 
многие специалисты направлялись на предприятия и в организации, находящи-
еся в крупных городских центрах, в то время как на предприятиях в отдаленных 
районах отмечалась нехватка квалифицированных кадров. По инициативе авто-
ра законопроекта, внесенного в Государственную думу Российской Федерации 
в 2018 году, после выпуска студенты должны отработать в федеральном госу-
дарственном органе, органе региональной государственной власти субъекта, 
органе местного самоуправления, государственном (муниципальном) учрежде-
нии, унитарном предприятии, государственной корпорации в течение 4 лет для 
бакалавриата, 5 лет для специалитета и 6 лет для магистратуры. В то же время 
данная инициатива в некоторой степени противоречит положениям Конститу-
ции Российской Федерации. Так, статья 37 Основного Закона Российской Фе-
дерации [1], гарантирует свободу труда, то есть гражданин после окончания ву-
за вправе вообще не работать. Помимо этого, законопроект не предполагает, 
каким образом будут распределять выпускников по предприятиям. Таким обра-
зом, данная инициатива, несмотря на ряд положительных сторон в аспекте 
дальнейшего трудоустройства, трудно реализуема на практике.  

Одним из решений стоящих задач в сфере повышения конкурентоспособ-
ности выпускников и содействия их дальнейшему трудоустройству может стать 
расширение практики участия студентов в различных стажировках в организа-
циях. Применительно к студентам, обучающимся на юридических факультетах, 
стажировка является незаменимой возможностью лично участвовать в трудо-
вой деятельности коллектива. Именно для юриста как специалиста, для которо-
го крайне важно наличие опыта работы и общих представлений о работе, кото-
рую ему предстоит выполнять ежедневно, стажировка может стать возможно-
стью получить необходимые знания. Говоря о значении стажировок, стоит об-
ратить внимание, что в соответствии с положениями Концепции долгосрочного 
социально-экономического развития Российской Федерации на период до 2020 
года [7], развитие рынка труда может достигаться за счет «расширения практи-
ки стажировок в организациях молодых специалистов с целью их последующе-
го трудоустройства на постоянное рабочее место». Несмотря на то, что образо-
вательными программами высшего образования предусмотрено прохождение 
производственной практики, времени, отведенного на практику, для студента 
становится недостаточно. Помимо этого, практиканты зачастую выполняют 
лишь техническую работу (разбирают дела в архиве, сканируют документы и 
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т.д.), что явно не соответствует целям прохождения практики. Для студентов 
юристов огромным подспорьем является возможность выполнения работы об-
щественного помощника следователя или прокурора. Так, студенты юридиче-
ских факультетов организаций высшего профессионального образования с гос-
ударственной аккредитацией, могут в свободное от учебы время участвовать в 
работе следственных органов или прокуратуры. Работа общественным помощ-
ником в случае, если студент положительно зарекомендует себя, дает дополни-
тельные возможности при трудоустройстве. Ежегодно после окончания вуза 
трудоустраиваются многие студенты, являющиеся общественными помощни-
ками. Так, между Тульским государственным университетом  и следственным 
управлением Следственного комитета Российской Федерации по Тульской об-
ласти заключено соглашение о сотрудничестве, в рамках которого СУ СК РФ 
организует учебную и производственную практику обучающихся, что также в 
дальнейшем положительно сказывается на дальнейшем трудоустройстве. 

В Тульском государственном университете важную роль в трудоустрой-
стве выпускников-юристов играет Региональный центр содействия трудо-
устройству [8-9], предлагающий выпускникам варианты будущей работы. Так, 
по данным опроса, проведенного среди одной группы студентов-выпускников 
юридического факультета 2018 года из 18 студентов, 13 из них работают по 
специальности, при этом остальные 4 продолжают обучение по программе ма-
гистратуры, и лишь 1 выпускник официально трудоустроен по специально-
сти, не связанной с юриспруденцией.  

Таким образом, профориентационная работа, а также деятельность, свя-
занная с содействием трудоустройству, продолжает развиваться, что отражает 
движение в направлении преодоления кризиса в области поиска работы моло-
дыми специалистами. Важное значение в подготовке профессионалов в юриди-
ческой сфере имеет распространение практики прохождения стажировок, как в 
юридических отделах, так и государственных органах, что позволит студенту 
самостоятельно выбирать дальнейшее место своей возможной работы и оцени-
вать свои знания применительно к должностным обязанностям, которые на не-
го будут возложены в будущем. 
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Старшеклассники стоят перед нелегким выбором профессии. Современ-
ная система образования благодаря сдаче ЕГЭ предоставляет широкие возмож-
ности современному выпускнику школы. 

Ситуация социального развития современного юноши или девушки в зна-
чительной мере отличается от той, которая описана учеными в книгах и учеб-
никах по возрастной психологии. В каждом доме есть компьютеры, сеть интер-
нет, у каждого человека есть мобильный телефон. Современное цифровое об-
щество не мыслит и дня, и даже минуты без гаджетов. Производство не стоит 
на месте раз в полгода выходят новые модели телефонов, появились пауэрбан-
ки, позволяющие зарядить телефон в дороге. Утро почти каждого молодого че-
ловека начинается с поездки в общественном транспорте, скоротать дорогу 
позволяет любимая музыка в наушниках и общение в социальных сетях. 

Современные ученые отмечают, что современная молодежь в значитель-
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ной степени отличается от предыдущих поколений, родителей, бабушек и де-
душек. 

Именно это отличие смогли объяснить американские ученые Нейл Хоув и 
Вильям Штраус[1], создавшие в 1991 году теорию поколений. Возникшая на 
стыке таких наук, как история, демография, экономика теория поколений объ-
ясняет, что  время рождения влияет на мировоззрение человека. К данному по-
колению можно отнести  людей с периода новорожденности  до двадцати лет. 

Данный вопрос изучен многими специалистами: психологами, филосо-
фами, педагогами, экономистами, такими как П.П. Бражников [2], А.В. Гаври-
лова [3], Р.В. Исаева [4], О.В. Мылтасова, А.М. Тихомирова, Н.Г.  Качалова [5], 
Н.Н. Нечаев, Е.Е. Дурнева [6], А.В. Сапа [7]. 

В данной статье мы постарались выделить психологические особенности 
поколения Z, которые влияют на выбор будущей профессии. 

1. Клиповость мышления. Современный старшеклассник не мыслит 
свою жизнь без компьютера, ведь благодаря всемирной сети интернет можно 
получить ответ на любой вопрос, нет необходимости слушать учителя или чи-
тать учебник. Именно поэтому учителя русского языка и литературы бьют тре-
вогу: современные дети не любят и не умеют читать и понимать прочитанное, 
большие классические тексты вызывают скуку и отвращение. Обрывочная и за-
частую неверная информация из сети воспринимается как  достоверная, учеб-
ники являются лишними и не используются для подготовки к сдаче экзаменов. 

2. Отсутствие усидчивости, невнимательность. На уроках в школе и 
позднее на занятиях в вузе поколение Z предпочитает играть в телефон, об-
щаться в социальных сетях, а не слушать учителя.  Отмечается также неспособ-
ность к длительному сосредоточению внимания, выполнение работы, требую-
щей большого внимания и терпения, будет воспринято крайне негативно и бу-
дет вызывать утомление и раздражение. 

3. Восьми секундный фильтр. Большой объем информации, который 
необходимо переработать, приводит к нервным перегрузкам. Науке известен 
феномен информационного стресса, негативно сказывающегося на психологи-
ческом здоровье человека. Современные старшеклассники ежедневно сталкива-
ется с огромным потоком информации: новости, чаты и т.д. и вынуждены 
фильтровать информацию, сортируя ее. Такой работник будет незаменим в со-
временном деловом мире.  

4. Способность к бренд-менеджменту и креативность. С одной стороны, 
вся их жизнь выставлена напоказ, благодаря социальным сетям каждый может 
узнать о них большой объем информации. С другой стороны, они совсем разу-
чились дружить, любить, выставляют все свои чувства напоказ. Нередко в со-
циальной сети в контакте в статусе выкладывается самое личное, например, 
«влюблена» или «в активном поиске». Фотографии, обработанные в графиче-
ских редакторах, не имеют ничего общего с оригиналом. Тем не менее, совре-
менные  молодые люди владеют навыками самопрезентации на интуитивном 
уровне. 

5. Стереотипы. Средства массовой информации  и общество в целом 
формируют неправильные стереотипы выбора профессии. Демонстрируются 
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примеры богатых и успешных  людей, которые достигли своего статуса благо-
даря случаю: выиграли в лотерею, нашли клад, получили наследство, ограбили 
банк и т.д. Девочкам навязывается стереотип Золушки. Главное в жизни найти 
богатого мужа, который будет обеспечивать всю жизнь, выполнять все капризы 
и прихоти. Внушается мысль: труд не нужен, профессиональное образование 
получать нет необходимости. 

В современном обществе бытует мнение, что любому человеку необхо-
димо высшее образование для карьерного роста. Они сдают ЕГЭ, особо не по-
нимая серьезность выбора профессии, подают документы в вуз. Не учитывают-
ся интересы, склонности, высшее образование расценивается лишь как сту-
пенька в карьерной лестнице. Такие студенты часто не посещают занятия, име-
ют академические задолженности, занятия навевают на них скуку. 

6. Инфантильность. Современные старшеклассники в основном своем 
инфантильны. Их интересуют лишь материальные вещи, гаджеты и т.д. Все 
остальное им неинтересно. Сначала все  их требования выполняют родители: 
покупают одежду, обувь, еду, телефоны и удовлетворяют все их потребности. 
Они же делают самый серьезный выбор в жизни старшеклассника, руковод-
ствуясь благими намерениями: престижностью или выгодой  будущей профес-
сии. Послушный ребенок, который до семнадцати лет не привык перечить ро-
дителя, поступает на данный факультет, не испытывая особого интереса к про-
фессии, которую за него выбрали. 

7. Прагматизм. Работа ими воспринимается как способ зарабатывания де-
нег, с легкостью они могут менять сферы занятости: курьер, посыльный, работ-
ник закусочной Макдональдс, официант, работа по специальности оценивается 
как менее престижная. Вуз и будущую профессию они тоже выбирают по уров-
ню престижности, не учитывая своих интересов и склонностей, потребностей 
рынка труда. Молодые люди предпочитают быстрый стартап, нелюбимую, но 
приносящую большие деньги, работу. 

8. Настроенность на быстрый результат. Не умеют долго и усердно рабо-
тать над каким-то одним вопросом, долго заниматься одним делом, быстро пе-
реключают внимание со скучных и ненужных уроков на происходящее на 
экране смартфона. 

9. Зависимость от интернета и телефона. Постоянная тяга быть на связи, 
слушать музыку, переписываться, даже если это неудобно, например, в пере-
полненном  маршрутном такси утром в час пик. 

10. Аутизация. Неумение четко и логично излагать учебный материал, 
строить монологическое высказывание, вести диалог.  

11. Индивидуализм, неумение работать в команде. Современным стар-
шеклассникам тяжело работать в группе, вырабатывать единую точку зрения, 
главное доказать свою правоту. 

12. Завышенная самооценка и как следствие безработица. Постоянное 
натаскивание на определенные учебные предметы приводит к появлению за-
вышенной самооценки, которая рождает неверные карьерные ожидания. После 
окончания вуза поколение Z настроено быстро найти престижную и высоко-



169 

оплачиваемую работу, построить, когда это не получается, то наступает разоча-
рование. 

13. Ранняя интеллектуализация. Современных детей с 2 летнего возрас-
та отдают на различные курсы раннего развития, потом усиленная подготовка к 
школе, затем иностранный язык  в 3 года, затем очень интенсивная программа 
обучения в школе. В итоге они знают много лишней информации, но знания 
носят поверхностный характер. 

14. Предрасположенность к депрессиям, повышенная тревожность. 
Молодые люди  имеют много поводов для тревоги: сдача ЕГЭ, количество лай-
ков в социальных сетях и т.д. Вся их жизнь сплошной информационный стресс. 

15. Плохо развитые познавательные процессы. Зачем стараться запо-
минать, если можно найти информацию в интернете. Для подготовки к экзаме-
нам не используют учебники. 

Мы провели опрос студентов 1 курса факультетов истории и права и рус-
ской филологии и документоведения ТГПУ имени Л.Н. Толстого, всего 187 че-
ловек. На вопрос «Насколько вы удовлетворены выбором профессионального 
учреждения?» ответили утвердительно 57 % студентов, частично удовлетворе-
ны 28 %, неудовлетворены полностью 12 %, затруднились ответить 3 % опро-
шенных. 

Планируют улучшения в своей дальнейшей жизни 26 % студентов, 55 % 
первокурсников считают, что ничего не изменится, 7 % думают, что жизнь 
ухудшится, 12 % затруднились ответить. 

Удовлетворенность результатами своей учебной деятельности по итогам 
первых двух сессий отметили 9 %  учащихся, 55 % опрошенных скорее удовле-
творены, чем нет, скорее неудовлетворены, чем удовлетворены 27 %, полно-
стью недовлетворены 4 %, затруднились ответить 5 %. 

22% испытывают уверенность в будущем трудоустройстве и видят пер-
спективы карьерного роста, частичная уверенность присутствует у  39%, ча-
стичная неуверенность  была отмечена у 10 %, отсутствует  уверенность у 20%, 
затруднились с ответом 9 % первокурсников. 

Чтением книг увлекаются почти ежедневно только 11 % респондентов, 34 
% читают не реже одного раза в неделю, раз в месяц берут в руки книгу 19 % 
студентов, очень редко читают художественную литературу 27 % учащихся, 
никогда не читают 9% студентов. 

Используют интернет почти ежедневно 95 %, не реже 1 раза в неделю 3 
%, редко 2 %. 

Эмпирическое исследование подтвердило наши теоретические выкладки, 
на основании которых можно сделать вывод, что поколение Z имеет отличи-
тельные от других поколений психологические особенности, которые влияют 
на выбор профессии и карьерные ожидания. 
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Перед отечественной высшей школой стоит задача подготовки значи-

тельного числа грамотных и высококвалифицированных профессионалов, спо-
собных эффективно трудиться, способствуя развитию национальной экономи-
ки, ее отраслей и отдельных предприятий и организаций. В контексте решения 
данной задачи ведется поиск инновационных средств и методов организации 
учебного процесса и его оптимизации, разрабатываются новые и корректиру-
ются существующие образовательные стандарты, учебные планы и рабочие 
программы дисциплин. Все это модно считать проявлениями инновационного 
подхода к развитию отечественной высшей школы, основу которого составляет 
компетентностный подход. При этом важно понимать, что он заключается не 
только в формировании у студентов ряда общекультурных, общепрофессио-
нальных и профессиональных компетенций. Это понимание данного подхода 
представляется нам весьма поверхностным. В то же время важно отметить, что 
в современной литературе «основные концептуальные положения компетент-
ностного подхода относительно смысла образования и организации образова-
тельного процесса формулируются так: 

– смысл образования заключается в развитии у обучаемых способно-
сти решать профессиональные проблемы в различных сферах и видах деятель-
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ности на основе использования социального опыта, элементом которого явля-
ется собственный опыт обучаемых; 

– в образовательном процессе создаются условия для формирования у 
обучаемых опыта  самостоятельного решения познавательных, коммуникатив-
ных, организационных, нравственных и иных проблем, составляющих со-
держание образования» [1]. 

Особого внимания, на наш взгляд, заслуживает идея о необходимости со-
здания условий для самостоятельной познавательной активности студентов. В 
этом случае на первый план выходит вопрос о соотношении контактной и внеа-
удиторной самостоятельной работы студентов. Причем решаться этот вопрос 
должен с учетом мнения всех вовлеченных в учебной процесс сторон: админи-
страции вуза, преподавателей, студентов, а также представителей работодате-
лей, которым в дальнейшем предстоит на практике оценивать качество подго-
товки молодых профессионалов. Как показывают социологические исследова-
ния, «48% студентов считают самостоятельную работу наиболее эффективной 
формой обучения, при этом признавая необходимость в методическом руковод-
стве» [2]. Также важно понимать, что «Для успешного осуществления познава-
тельной деятельности в автономном режиме студент должен обладать доста-
точной внутренней мотивацией, такими личностными качествами, как целе-
устремленность и ответственность, навыками самоконтроля и саморегуляции, 
владеть технологиями работы с информацией, хорошо развитыми критично-
стью и самостоятельностью мышления» [3]. Оба выделенных аспекта являются 
взаимосвязанными, поскольку методическое руководство, востребованность 
которого отмечали опрошенные студенты, позволяет лишь оптимизировать со-
держание рассматриваемого ими материала. При этом преподаватель не имеет 
никаких рычагов воздействия на организационный аспект самостоятельной ра-
боты студентов, поэтому в данном случае они всецело отвечают за порядок 
своих действий по формированию тех или иных компетенций, предусмотрен-
ных образовательным стандартом и учебным планом направления подготовки. 

Отводя часть материала для самостоятельной проработки студентами, со-
ставитель рабочей программы дисциплины должен предусмотреть применение 
ряда инновационных педагогических технологий, способных в значительной 
мере оптимизировать учебный процесс. Современные авторы рассматривают 
подобный подход в качестве важных условий формирования готовности сту-
дентов к самостоятельной работе, выделяя следующие технологии:  

– расширение и дополнение содержания учебных дисциплин, интеграцию 
традиционных и инновационных методов обучения; 

– организацию инновационной системы образовательного процесса, сти-
мулирующей студентов на достижение успехов в самостоятельной работе; 

– формирование субъектной позиции студентов в реализации индивиду-
альной образовательной траектории как способа организации самостоятельной 
работы [4]. 

В контексте оптимизации самостоятельной работы студентов особенно 
явной становится их роль как субъектов образовательного процесса. Препода-
вателю в данном случае отводятся, в значительной мере, консалтинговые и 
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контрольные функции. При этом самостоятельная работа играет особую роль в 
становлении студентов как будущих эффективных профессионалов, поскольку 
в рамках осуществления трудовых функций им предстоит с первых дней само-
стоятельно решать задачи, сформулированные руководством, а по мере накоп-
ления опыта и принимать на себя часть ответственности по планированию соб-
ственных действий, определению их необходимого перечня и порядка выпол-
нения. Именно поэтому мы можем утверждать, что основной задачей самостоя-
тельной работы студентов является не получение определенной информации 
или проработка материала, рассматриваемого на лекционных или семинарских 
занятиях в вузе, а формирование у будущих бакалавров и особенно магистров 
критического стиля мышления, навыков анализа значительных объемов ин-
формации, умения выделять главное и верно расставлять приоритеты, двигаясь 
по направлению к намеченной цели.  

Современные исследователи указывают на важность успешного вхожде-
ния выпускников педагогических вузов в профессиональную деятельность [5]. 
Мы ранее также рассматривали некоторые подходы к оптимизации процессов 
профессионального становления будущих управленцев, указывая на необходи-
мость внедрения в учебный процесс ряда инновационных образовательных 
технологий, таких, как деловые игры, диспуты, мозговые штурмы [6]. Сейчас 
мы можем с уверенностью сказать, что к числу подобных образовательных тех-
нологий можно отнести и оптимально организованную самостоятельную рабо-
ту, способствующую укреплению учебной мотивации студентов, прививающую 
им профессионально значимые умения и навыки и позволяющую гармонизиро-
вать процессы взаимодействия субъектов образовательных систем. Открытым в 
данном случае остается вопрос поиска наиболее приемлемых подходов к регу-
лированию процессов работы с материалом конкретных дисциплин. На наш 
взгляд, наиболее уместным в данном случае является применение современных 
инновационных социально-управленческих технологий, прежде всего, тайм-
менеджмента. 

Механизмы рационального обращения со временем рассматриваются в 
рамках значительной части современных отечественных и зарубежных концеп-
ций управления персоналом [7]. Руководители организаций различных форм 
собственности и рядовые сотрудники осознают ценность времени как редкого и 
невосполнимого ресурса. Задачей каждого преподавателя в современных усло-
виях является привитие студентам понимания необходимости оптимального 
планирования собственных действий с целью всемерного сокращения непроиз-
водительных временных затрат. Лишь в этом случае можно рассчитывать на 
оптимальных ход процессов самостоятельной работы студентов, становления 
их как эффективных профессионалов. Знакомство студентов с основными 
принципами педагогического тайм-менеджмента можно начать в рамках освое-
ния ими вводных общепрофессиональных дисциплин, например, «Введение в 
профессию». На лекциях и семинарских занятиях по данным предметам препо-
даватели выпускающих кафедр познакомят первокурсников со способами рабо-
ты с информацией и библиографическими источниками, системами учебных 
курсов, методами поиска и обработки данных посредством интернет-
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технологий и т.д. Все это позволит с самого начала оптимизировать самостоя-
тельную работу, в дальнейшем значительно облегчив освоение последующих 
учебных дисциплин. 

Ранее мы рассматривали процессы успешного вхождения студентов – бу-
дущих менеджеров в профессиональную деятельность, отмечая особенности 
изменений существующей системы управленческих отношений [8]. Сейчас мы 
считаем возможным указать на актуальность подобных подходов для обучаю-
щихся по всем без исключения направлениям подготовки, а не только по 
управленческим. Утверждать подобное нам позволяет тот факт, что в совре-
менном мире эффективный профессионал должен быть способен регулировать 
свою деятельность, ежедневно принимая решения. Поэтому оптимально орга-
низованная самостоятельная работа студентов позволяет им идти вперед на пу-
ти своего становления в качестве субъектов труда, востребованных работодате-
лями и способных принести обществу максимальную пользу.  
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Управление персоналом становится все более актуальной проблемой ра-

ботодателей, сталкивающихся с неэффективным использованием трудовых ре-
сурсов.  

Управление персоналом – область знаний и практической деятельности, 
направленная на обеспечение организации качественным персоналом, способ-
ным выполнять возложенные на него трудовые функции, и оптимальное его 
использование. Управление персоналом является неотъемлемой частью каче-
ственных систем управления организации. 

Проблема реализации права на труд является одной из самых важных со-
циальных проблем мирового масштаба. Трудовая дискриминация – недопусти-
мое явление, с которым надо бороться.  

В Республике Беларусь нет единого юридического определения понятию 
«дискриминация». На сегодняшний день многие работники привыкли к различ-
ным дискриминационным проявлениям, но дискриминация – это явление, кото-
рое минимизируется на уровне законодательства, а также усилиями активистов 
в ряде цивилизованных стран.  

Тем самым возникает ряд дискриминационных предпосылок в процессе 
подбора персонала. Одним из таких примеров в подборе персонала для IT-
организаций стала дискриминация по возрасту. 

Дискриминация по возрасту или эйджизм – это дискриминация человека 
на основании его возраста. Проявляется в готовности воспринимать адекватно 
и сотрудничать лишь с теми людьми, кто соответствует некому заранее уста-
новленному критерию возраста. 

По данным исследования hired.com абсолютное большинство вакансий в 
сфере информационных технологий (от Junior-специалиста и до более высоких 
должностей) приходится на специалистов в возрасте от 25 до 30 лет. Соискате-
ли в возрасте старше 35 лет, принявшему решение переквалифицироваться в 
IT-специалиста, зачастую сталкиваются с проблемой возрастной дискримина-
ции. 

На одном из выступлений в Стэнфордском университете в начале 2000 гг., 
Марк Цукерберг предложил не нанимать в IT-компании сотрудников старше 30 
лет и сказал ставшую знаменитой фразу: «Молодые люди попросту умнее», кото-
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рая, по всей видимости, стала девизом Кремниевой долины. По данным исследо-
вания компании Statista, средний возраст сотрудников крупнейших технологиче-
ских корпораций колеблется в диапазоне от 27 до 33 лет [3]. 

Данная проблема обусловлена рядом следующих причин. 
1. В быстро меняющихся условиях современного мира и стремитель-

ных изменениях во всех сферах бизнеса культура работы на износ побуждает 
многие организации искать молодых специалистов. В условиях огромной кон-
куренции организации стремятся к максимально быстрому росту, поэтому на 
первый план выходит желание и стремление много и усердно работать, а не 
накопленный опыт и мастерство.  

2. Большинство основателей IT-компаний очень молоды (например, 
основателям всемирно известных Google, Facebook и Apple было меньше 30 
лет). Как следствие, возрастные ограничения возникают из-за нежелания 
брать в подчинение старших по возрасту.  

3. Объективное несоответствие требованиям. Представители старшего 
возраста теряют интерес к изучению новых технологий, что является принци-
пиально важным в IT-сфере. Таких сотрудников считают менее компетентны-
ми. Однако если человек продолжает учиться, узнавать новые технологии, лю-
бит свое дело и желает делиться своим опытом с окружающими, то это сделает 
его незаменимым специалистом в данной сфере.  

Таким образом, возникает необходимость регулирования вопросов дис-
криминации по возрасту. На законодательном уровне закреплено, что нанима-
тель не может устанавливать возрастные рамки.  

Руководитель, заинтересованный в успехе своей организации, должен 
развивать в организации культуру, препятствующую эйджизму. Необходимо 
формировать новое понимание старения среди всех поколений людей.  Такое 
понимание должно основываться на отказе от устаревшего восприятия людей 
старшего возраста, признании опыта и поиске способов лучшей организации 
общества. Мероприятия, которые могут помочь в борьбе с эйджизмом должны 
включать проведение коммуникационных кампаний по расширению знаний и 
улучшению понимания этой проблемы среди работодателей, принятие законов 
против дискриминации по возрастному признаку.  

Однако возраст не проблема, если у работника есть необходимые рынку 
навыки. Важно правильно оценивать свои профессиональные способности. 
Главным секретом успеха является постоянное развитие: новые знания готов-
ность меняться и способность смотреть на шаг вперед. Это поможет добиться 
успеха при трудоустройстве.  
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Одной из основных  задач подготовки школьников с интеллектуальными 
нарушениями к практической деятельности и самостоятельной жизни в 
современных общественно-экономических условиях является 
профессиональное ориентирование и определение у них профессионально 
важных качеств. Вместе с тем, решение этих задач осложняется 
психофизическими недостатками развития детей данной категории, 
несформированностью у них высших психических функций (в частности, 
недоразвитость операционных составляющих мышления, низкая критичность, 
неадекватность самооценки и т.д.).  

Важным этапом работы в этом направлении является ориентирование 
учащихся в имеющихся специальностях, в том числе и на базе школьных 
учебных мастерских. В литературных источниках дается определение 
профессионального ориентирования, как комплексной научно обоснованной 
системы практических методов и средств воздействия на личность для 
обеспечения самостоятельного и осознанного выбора профессии, освоение и 
осуществление профессиональной деятельности на основе учета индивидуально-
психологических свойств человека и потребностей рынка труда [4].  

В процессе осуществления профессионального ориентирования наиболее 
важным является  организация психолого-педагогического сопровождения 
старшеклассников с умственной отсталостью. Это проявляется в помощи 
школьникам справиться с личностными, образовательными и 
профессиональными проблемами; в обеспечении и формировании «образа Я» 
как субъекта будущей профессиональной деятельности, выявлении и оценке 
специфических свойств и качеств человека, позволяющих успешно заниматься 
конкретными видами профессиональной деятельности; определении 
характерных требований к человеку по различным видам профессиональной 
деятельности и формировании умения сравнивать их с «образом Я»; поиске 
методов и средств воздействия на человека с целью коррекции уровня его 
притязаний и развития отдельных профессионально важных качеств в процессе 
профессионального обучения. 
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В исследованиях И.В. Татьянчиковой рассмотрены жизненные ориента-
ции умственно отсталых старшеклассников в сфере профессиональной и 
непрофессиональной деятельности. В частности, выявлено, что на становление 
профессиональной ориентации значительное влияние оказывает школа, в кото-
рой учатся эти дети, и особенно организация психолого-педагогического со-
провождения [5].  

Большинство старшеклассников имеют планы на профессии, которые 
изучаются в школе. В то же время значительная часть учащихся имеют 
нереальные профессиональные планы, поскольку они рассматривают 
профессиональную деятельность не соответствующую их возможностям.  

Итак, неадекватная, завышенная самооценка личной профессиональной 
пригодности является одним из существенных недостатков планирования 
умственно отсталыми старшеклассниками своих перспектив относительно 
профессиональной деятельности.  

Задача психолого-педагогического сопровождения состоит в том, чтобы 
каждый ученик овладел способами профессиональной деятельности, развил 
свои потенциальные ресурсы и способности, мог задать себе вопрос о том, где 
и как он может использовать свои знания и умения, как реализовывать свои 
жизненные планы. По мнению ученых-дефектологов (В.И. Бондарь, Г.М. 
Дульнев, С.Л. Мирский, Г.М. Мерсиянова, К.М. Турчинская и др.), 
индивидуально-типологические особенности школьников, их потенциальные 
возможности овладения той или иной профессией (способности, умения, 
навыки, знания), общее состояние здоровья должны учитываться при 
определении профессиональной направленности этих детей.  

Также, при проведении профориентационной работы необходимо 
учитывать основные факторы выбора профессии старшеклассниками. 
Существует три «кита» профессионального ориентирования: учёт желаний 
(«хочу»), учёт возможностей («могу»), учёт потребностей рынка («надо»). 
Профориентационная работа будет эффективной при учёте всех трех факторов. 
Изучение указанных составляющих позволит сделать психолого-
педагогический вывод о пригодности учащихся данной категории к 
определенным видам труда, спрогнозировать стабильность их деятельности по 
выбранной специальности.  

Как отмечают исследователи, определяющими предпосылками 
оптимального методического подхода в профессиональной ориентации 
является ее многоплановость и комплексность, учет особенностей лиц с 
умственной отсталостью [1]. 

Итак, изучение профессиональных качеств школьников имеет целью 
своевременное определение их склонностей к определенным видам 
деятельности. Инструментарием, обеспечивающим решение этих задач должны 
быть методики, которые унифицированы и адаптированы к образовательному 
уровню школьников, а также соответствующие требованиям объективности и 
надежности.  

Для диагностики профессионального самоопределения старшеклассников 
с нарушением интеллекта нами определены следующие методики: 
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Дифференциально-диагностический опросник (Е.А. Климов), Опросник про-
профессиональных склонностей (Л. Йовайши), «Матрица выбора профессии» 
(Г.В. Резапкина), Опросник профессиональных установок подростка (И.М. 
Кондаков), Тест «Смысложизненные ориентации» (СЖО) (адаптирован Д.А. 
Леонтьевым), «Ценностные ориентации» (М. Рокич).  

Результаты, полученные в ходе проведения диагностической программы, 
позволят выявить основные направления и пути осуществления 
профессионального ориентирования старшеклассников для обеспечения 
самостоятельной деятельности в соответствии с его знаниями, умениями и 
психофизическими возможностями. 

Учитывая психофизиологические и возрастные особенности умственно 
отсталых школьников, можно выделить следующие этапы организации 
профориентационной работы в специальной (коррекционной) школе:  

I этап (1-4 классы): формирование у младших школьников ценностного 
отношения к труду, понимание его роли в жизни человека и общества; 
знакомство с различными видами профессий; 

II этап (5-7 классы): развитие у учащихся с интеллектуальными 
нарушениями личностного смысла в приобретении познавательного опыта и 
интереса к профессиональной деятельности; формирование представления о 
собственных интересах и возможностях (формирование образа "Я"; 
приобретение первоначального опыта в различных сферах профессиональной 
практики: технике, искусстве, медицине, экономике и культуре).  

III (8-9 классы): уточнение образовательного запроса на внеклассных 
занятиях и других курсах по выбору; групповое и индивидуальное 
консультирование с целью выявления и формирования адекватного принятия 
решения о выборе профиля обучения; формирование образовательного запроса, 
который отвечает интересам и способностям, ценностным ориентирам;  

IV (9-10 классы): формирование профессиональных качеств в выбранном 
виде труда; коррекция профессиональных планов, оценка готовности к 
выбранной деятельности [3].  

Комплексная программа профориентационной работы с учащимися 
старших классов специальной (коррекционной) школы должна включать:  

1. Профориентационные мероприятия с методическими объединениями 
школы (обсуждение вопроса о проведении учителями профинформационной 
работы с учащимися на уроках, о формах индивидуальной работы с учениками, 
о подборе профориентационных материалов для оформления учебных 
кабинетов и др.).  

2. Планирование профориентационной работы классных руководителей 
(знакомство учащихся с различными отраслями хозяйства и отдельных 
профессий, изучение и систематическое фиксирование результатов изучения 
интересов, склонностей и способностей учащихся, обсуждение  в 
индивидуальных беседах с родителями и учениками возможных сфер будущей 
деятельности и др.).  

3. Планирование профориентационной работы с учителями. 
4. Планирование профориентационной работы школьной библиотеки 
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(подбор и комплектование литературы профориентационной направленности, 
пропаганда литературы, которая помогает ученикам в выборе профессии и др.).  

5. Планирование профориентационной работы родительского комитета 
школы (организация цикла бесед с родителями по проблеме сознательного 
выбора профессии, проведение анкетирования родителей с целью выявления 
отношения к выбору профессии их детьми, привлечение родителей к участию в 
оформлении школьного кабинета профориентации и др.).  

Таким образом, программа психолого-педагогического сопровождения в 
специальной (коррекционной) школе для школьников с интеллектуальными 
нарушениями должна предусматривать комплексную организацию работы 
всего коллектива школы с привлечением родителей, повышение уровня 
профессионального самоопределения учащихся старших классов с 
интеллектуальными нарушениями; развитие трудовых и личностных умений и 
навыков, улучшение состояния трудоустройства учащихся данной категории. 
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Люди, имеющие то или иное отношение к подбору кадров, всё чаще 

сегодня могут слышать о неких поколениях X, Y и Z. Согласно мнению 
специалистов, теория поколений открывает новые возможности и для создания 
команды, и для работы с ней. 

Впервые об особенностях возрастных различий заговорили в 1991 году 
два человека – исследователи из США Нейл Хоув и Уильям Штраус. Они 
создали теорию, которая основывалась на различиях в ценностях людей разных 
поколений. Ими была изучена взаимосвязь базовых ценностей нескольких 
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поколений с ситуациями в экономике и политике, технологическим развитием 
общества, социальными факторами,  и т.д. Согласно данной теории, 
формирование базовых ценностей происходит в возрасте  до 12—14 лет. 

Разрабатывая механизмы нефинансовой мотивации персонала, HR-
специалисты поделили сотрудников на социальные, гендерные и возрастные 
группы. «Теория поколений» популярна в США и Европе, хорошо известна 
менеджерам по персоналу в России, но практического применения в России 
почти не находит. 

HR-специалисты признают важность мотивации персонала. 
Задумываются о необходимости мотивации персонала абсолютно все крупные 
и средние компании. В момент перехода от малого бизнеса к среднему любой 
руководитель должен научиться системно подходить к вопросам мотивации. 
Даже небольшие компании интуитивно мотивируют персонал — позитивно или 
негативно. Позицию «незаменимых работников нет» HR-специалисты считают 
непродуктивной, и уверены, что ни к чему хорошему она компанию не 
приведет. Люди, которые ориентированы на результат и перспективу, точно так 
же, как и лентяи, есть в каждом поколении.   

Практикующие HR-специалисты отмечают, что кризис только обострил 
внимание организаций к мотивации. В условиях кризиса особое внимание 
уделяли ключевым сотрудникам, именно для них строилась система мотивации 
мотивация. Сегодняшний, посткризисный рынок труда – это рынок скорее 
кандидата, а не работодателя. Сегодня, мотивируя сотрудников, HR-менеджеры 
уделяют больше внимания их личности. Эта тенденция существует уже более 
двух лет, и родилась она в посткризисный период, когда закончилась гонка 
заработных плат, и персонал стали мотивировать не только материально, а 
стали уделять внимание нематериальным факторам. Нематериальные стимулы 
работают лишь тогда, когда совпадают с внутренними пристрастиями, 
ценностями сотрудников. И работодатели начали искать разные подходы для 
понимания и систематизации факторов, которые оказывают влияние на 
потребности персонала. 

В связи с этим новую популярность обрели теории, детально 
определяющие гендерные, психологические и возрастные черты сотрудников. 
Именно в этом контексте «Теория поколений» – воспринимается как 
инструмент в работе с персоналом (рисунок). 

Российские HR-специалисты встретили «Теорию поколений» с разной 
степенью скептицизма. Теорий мотивации очень много, и большинство 
профессиональных менеджеров по персоналу так или иначе все эти теории 
изучают.  

Трендом последнего времени становится финансовая мотивация «за 
результат». Руководители стремятся все сильнее сократить окладную часть, 
обещая неограниченные бонусы, и бонусная система мотивации проникает во 
все подразделения компаний. Топ-менеджеры и продавцы должны быть 
переведены на систему оплаты 10–20% оклада к 90% бонусов. По его оценке, 
примерно только 10% организаций уже применяют такую систему, так как 
никто не готов к такому значительному разрыву.  
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Теория поколений 

 
В структуре добывающих подразделений, например менеджеров по 

продажам, это должно быть соотношение примерно 30 % оклад, 70 % – 
бонусная часть. Всё зависит от типа продаж, бизнеса и стратегии компании. По 
недобывающим сервисным подразделениям правильное соотношение – 
примерно 70 % на 30 %. 

Большой бонусной части противятся и сотрудники. Когда подбирается 
персонал, кандидатам, которые приходят, довольно трудно объяснить, что 
такая система для них же более выгодна. И здесь сказывается разница в 
ценностях поколений. Для поколения Х интереснее меньшее соотношение 
бонусной части к окладной, то есть чем больше оклад, тем лучше. 

Чем меньше привязка оплаты к результату, тем охотнее поколение Х 
будет соглашаться на работу. Поколение Y больше склонно идти на риски, но 
эти риски должны быть оправданы. 

Поэтому с ними проще выстраивать отношения, когда предлагается 
небольшая окладная часть и довольно большой бонус. Общий совокупный 
размер заработной платы для поколения Y должен быть больше, чем у 
поколения Х. 

В ближайшее десятилетие в компаниях рядом будут работать три разных 
поколения людей: X, У и Z – c разным понимание карьерного развития, 
отношением к деньгам и технологическими компетенциями и абсолютно 
различными «драйверами» выбора работодателя. Сейчас уже не компания 
выбирает молодого специалиста, а он выбирает компанию. Для обеспечения 
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успеха в конкурентной борьбе компании меняют свое отношение к кандидатам 
и строят его так же, как и отношение к потребителям. 
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ФГБОУ ВО «Тульский государственный университет», Россия, 

Синёва Т.Н., выпускник, специалист  
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Вопрос совмещения учёбы с работой весьма актуальный для современной 

молодёжи [3], так как касается как образовательного процесса и подготовки 
высокопрофессиональных кадров, так и социальная ситуация для общества с 
его современными запросами и вызовами, где материальный аспект весом. 

По статистике множественные причины влияют на выбор совмещения 
работы и учёбы (рисунок). 

Однако авторский коллектив сформировал свою субъективно-
вещественную оценку совмещения работы и учёбы, причём сделал это на 
образовательном уровне старших (преддипломных) курсов и обучения в 
магистратуре по техническим и туристическим направления подготовки. 

Определены две категории. 
Положительные аспекты совмещения работы и учёбы: 
1. Материальная поддержка студенты и магистра в условиях ярко-

выраженного потребительского образа жизни населения России. 
Это характеризуется высоким материальным запросом населения на 

услуги и товары в рамках социальных уровней и взаимоотношения. Для 
отдельных студентов это также характеризуется фактором независимости в том 
числе, от родителей, существование в условиях коммерческого обучения и 
высокой личностной или семейной закредитованности. 

2. Получение весьма значимого и востребованного опыта в рамках 
направления подготовки или смежного с ними, или в рамках личностного 
компетентностного развития. 
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Современная ситуация на рынке труда [2] указывает на требование рабо-
тодателей  к наличию у соискателей, даже окончивших недавно вуз, опыта, из-
меряемого подчас 1-2 годами. В этих условиях подработка позволяет 
сформировать этот опыт. С другой стороны ряд профессиональных 
образовательных организаций поддерживает работу студентов на предприятиях 
и в организациях – партнёров, что позволяет дополнить образовательный 
аспект практикой, улучшить отношение системы «университет-предприятие». 
Такая причина весьма ярко доказывается примером IT-направлений 
подготовки, где фрилансер давно распространённый формат занятости, 
позволяющим комбинировать его с учёбой. 

 
Мотивы, побуждающие студентов совмещать учебу и работу (%) [5] 
 
3. Формирование уникального системного подхода к личностному 

становлению молодого специалиста. 
Это означает, что обучение и работа требуют весьма ответственного 

распределения сил и средств, тайм-менеджмент, ценностное переоценивание, 
развитие новых компетенций, оптимизация деятельности. Таким образом, 
студент учиться совмещать, казалось бы, не совместимое, отбрасывать лишнее, 
комплексно решать задачи. 

Оценки рекрутеров показывает, что выпускник, который говорит, что не 
имеет опыта по причине занятости на учёбы, характеризуется негативно, так 
как это связано с его неумением работать в сложных условиях и процессах, 
определённая непрофессиональная негибкость. 

4. В условиях быстротекущих жизненных процессов важен нетворкинг. 
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В условиях ускорившихся процессах в обществе, в профессии важным 
становиться формирование своего портфолио и налаживание перспективных 
связей и «знакомств». Для студентов, живущих в быстром темпе важно 
успевать налаживать контакты, формировать собственный статус, определять 
положения и контакт-группу в профессиональном и личностном плане. 

Именно работа во время учёбы (параллельно, замещая, дополняя, 
совмещая) позволяет это сделать. 

5. Непосредственное совмещение. 
На сегодня уже достаточно развита система совмещения учебы с 

функциональными элементами на уровне занятости. Так студенты на кафедрах, 
открытых при предприятиях могут учиться и работать одновременно или 
проходить оплачиваемую практику и стажировку. Высоким уровнем развития 
является деятельность в малых инновационных предприятиях [6] при вузах, 
например при бизнес-инкубаторах, работа над научными проектами [1] в 
рамках оплачиваемых грантов.  

Отрицательные аспекты совмещения работы и учёбы: 
1. Качественные потери. 
В рамках высокой деятельностной активности при совмещении учебы и 

работы авторы видят серьёзную проблему не в полной возможности 
погрузиться в реализацию требуемых функций. В этих условиях либо студент 
начинает плохо учиться, либо некачественно работать, либо оба случая сразу. 
Такие условия формируется имеющей фактической ограниченностью ресурсов 
человека и личности. 

2. Фактическая угроза прекращения деятельности или учёбы. 
Ряд организаций-работодателей негативно относятся к учёбе своих 

работников, так как та требует времени, которое затрагивает и рабочие 
периоды. Встречаются моменты, когда работодатель заставляет уходить с 
учёбы, причём навсегда: например, не отпуская на сессии. С другой стороны, 
молодые люди, достигающие весомых результатов в работе, обесценивают своё 
восприятие учёбы и её потенциала, и прекращают учиться.  

Также, однозначно, в Трудовом кодексе отмечено [7], что студент, 
обучающийся на очной форме, может работать на установленных договором 
условиях, часто отличающихся от полной занятости. При этом 
профессиональная образовательная организация за счёт негибкой системы не 
даёт, в полной мере, возможности работать или обеспечивает ситуацию 
накопления академической задолженности без фактической возможности с ней 
рассчитаться. 

Безусловно, отмеченные положительные и отрицательные аспекты 
совмещения учебы и работы являются весьма широкой проблематикой научно-
исследовательского плана различных наук, однако её авторское видение [4] 
представляет интересный фактический материал. 
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GraduateRecruitmentPrograms – программы набора выпускников – это 

передовой метод привлечения молодых специалистов. Он нацелен на отбор 
«лучших из лучших». Коэффициент отбора может достигать нескольких сотен 
человек на одно место. Работа в крупной компании заманчива для каждого 
выпускника, но из-за серьёзности и ответственности отбор на эту программу 
очень строг. От кандидатов, как правило, не требуют специфического 
образования и опыта работы, компания анализирует личностные и деловые 
качества выпускников, определяет их потенциал.  
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Так на программы стажировок для студентов и выпускников JUMP и 
JUMP to WIN компании JTI  в России приглашаются студенты 3-6 курсов или 
выпускники (2 года после окончания ВУЗа), свободно владеющие английским 
языком (не ниже уровня upper-intermediate), обладающие  аналитическим 
мышлением и отличными коммуникативными навыками, с хорошим уровнем 
владения PC (Excel, Outlook, PowerPoint, Word) и желанием развиваться и 
повышать свой профессиональный уровень. 

Важным аспектом реализации GRP является определение критериев ее 
эффективности, позволяющее, с одной стороны, постоянно совершенствовать 
систему привлечения и подбора молодежи, а с другой - оптимизировать затраты 
на рекрутмент. К снижению эффективности GRP приводят как объективные 
причины (неразвитость HR-бренда, низкое зарплатное предложение, отсутствие 
на территории отбора достаточного количества кандидатов требуемого возраста 
и профиля и др.) так и субъективные, связанные с ошибками в 
позиционирования программы, в отборе кандидатов, в процессе организации и 
проведения самой программы (табл. 1). 

Специалисты выделяют 4 основные составляющие успеха любой GRP: 
поддержка топ-менеджмента компании; инициативная команда; бюджет; 
относительно свободная корпоративная культура, позволяющая 
экспериментировать и генерировать новые идеи. 

Показатели эффективности работы рекрутера в целом представлены 
следующим набором: 

 стоимость закрытия вакансии; 
 количество закрытых вакансий; 
 качество подбора (удовлетворенность менеджеров и карьерный 

рост вновь нанятых). 
Данный состав показателей исходит из концепции, что качественный 

рекрутинг характеризуется скоростью, количеством и стоимостью закрытых 
вакансий. Однако с использованием данного подхода невозможно полноценно 
оценить результаты GRP, где главную роль играет качество процесса 
привлечения, отбора и найма. Качество graduate-рекрутмента как долгосрочной 
стратегии управления персоналом компании должно оцениваться не на этапе 
входа в компанию, а в виде отдачи от новичка и ценности для команды и вклада 
в общей результат работы компании. Цель graduate-рекрутмента - находить и 
привлекать именно тех, кандидатов, которые смогут стать 
высокопродуктивными сотрудниками и приносить отдачу для компании. 

Для оценки результативности рекрутмента с использованием GRPсостав 
показателей требует значительного расширения. В табл. 2 представлен 
обобщенный набор таких показателей, составленный в результате обобщения и 
систематизации передового опыта российских компаний, развивающих 
деятельность по привлечению молодых специалистов. 

Временной период оценки 1-2 года. Это связано с тем, что средний срок 
работы в одной компании снижается,  и сегодня данный показатель среди 
сотрудников возрастом до 30 лет –  менее 1,5 лет.  
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Таблица 1 – Основные ошибки при реализации GRP 

Формат Ошибки 
Пути решения и эффективные 

инструменты 
Практика Оформление на практику всех, 

кого направит вуз. 
Направление практикантов в 
подразделения, не 
заинтересованные в новых 
сотрудниках (укомплектованный 
штат). 
Отстранение практиканта от 
реальных задач. 
Незадействованность практиканта 
по причине «ничего не умеет», 
«глаза не горят», «за две недели 
ничему научит нельзя» и пр. 

Вовлечение практикантов в 
проекты. 
Содействие в написании диплома. 
Задействованность в течение всего 
времени практики. 
Персональная ответственность 
руководителя практики от 
предприятия за результаты 
практики. 
Организация предварительного 
отбора практикантов. 
Совместная разработка 
преподавателем и руководителем 
практики от предприятия 
производственных задач для 
практикантов.  
Анкетирование студентов до и 
после прохождения практики. 
Проведение конференций по итогам 
практики с участием 
представителей компании. 

Стажировка Неопытные наставники. 
Отсутствие личной 
заинтересованности наставника в 
результатах стажировки. 
Запуск информационной  
кампании во время сессии или 
каникул студентов. 
«Бесполезность» работ стажера. 
Наем стажеров для выполнения 
рутинной работы. 
Жесткое ограничение круга 
обязанностей стажера. 
Закрепление стажера за одним 
подразделением. 

Структурированная программа 
стажировки. 
Критерии оценки результатов 
стажировки. 
Наставник-руководитель 
стажировки. 
Определение  ответственности 
стажера за проделанную работу. 
Организация стажировки в разных 
подразделениях компании.  
Позиционирование наставничества 
как опыта управленческой 
деятельности. 
Внутрикорпоративные знаки 
отличия для наставников. 

Программы 
набора 
выпускников 

Отсутствие формализованной цели 
программы. 
Игнорирование опыта партнеров и 
конкурентов. 
Игнорирование потребностей и 
интересов потенциальных 
участников. 
Отсутствие постоянной 
коммуникации с аудиторией по 
ходу проекта. 

Анализ рынка GR на территории 
реализации программы. 
Маркетинговые исследования 
целевой аудитории. 
Использование широкого спектра 
каналов для коммуникации с 
участниками. 
Проведение семинаров, вебинаров 
встреч с участниками в процессе 
реализации проекта. 
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Помимо количественных, есть целый ряд и качественных результатов 
GRP. Так Ростелеком в своей стажерской программе 2019 года поставила 
помимо стандартных целевых показателей три цели: WOW-эффект, нон-
конформизм, мощный эмоциональный контакт. 

 
Таблица 2 – Показатели оценки результативности GRP 
Школьники Студенты/выпускники Молодые специалисты 

Доля выпускников 
специализированных 

(корпоративных) классов, 
поступивших на 
соответствующие 

направления подготовки в 
вузы (%) 

Доля участников 
корпоративных программ со 
школьниками, поступивших 

на соответствующие 
направления подготовки в 

вузы (%) 
Доля участников 

корпоративных программ со 
школьниками, поступивших 
в вузы на условиях целевого 

приема (%) 
Широта охвата аудитории 

(чел.) 
Глубина охвата аудитории 

(количество возрастных 
групп) 

География проекта 
(количество регионов, 
населенных пунктов) 

Количество потенциальных 
работников, впервые 

узнавших о компании (чел.) 

Доля участников проекта, 
заинтересованных работать 
в компании от общего числа 

участников (%) 
Отношение ежегодного 

притока молодых 
сотрудников в компанию к 

общей потребности в 
персонале (%) 

Средние затраты на 
заполнение одной вакансии 

(руб.) 
Среднее время заполнения 

вакансии(дней) 
Конкурс на место среди 
внешних кандидатов, 

(чел./место) 
Конкурс на открытую 
вакансию (чел./место) 
Коэффициент принятия 

предложений выпускниками 
GRP, как отношение общего 

количества принятых 
предложений к общему 
количеству сделанных 
предложений (%) 

Широта охвата аудитории 
(чел.) 

География проекта 
(количество регионов, 
населенных пунктов) 

Количество потенциальных 
работников, впервые 

узнавших о компании (чел.) 

Для молодых сотрудников, 
делающих первый шаг в 
карьере в течение 1-2 лет 

после выпуска (%) 
Доля идей, поданных 

молодыми сотрудниками от 
общего числа идей 

сотрудников, принятых к 
реализации (%) 

Численность сотрудников, 
принявшая участие в 
молодежных проектах 

компании (чел.) 
Текучесть среди молодых 
сотрудников, отработавших 

менее года (%) 
Доля выпускников 

программы, назначенных на 
руководящие должности в 
течение определенного 

периода (%) 

 
При формировании списка показателей эффективности GRP и их 

критериев необходимо придерживаться следующего алгоритма:  
1) соотнести цели подбора со стратегией компании;  
2) определить задачи GRP;  
3) установить показатели работы HR-департамента как с точки зрения 

качества выполнения задач, так и их количества;  
4) определить источник получения данных для формирования значений 

показателей;  
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5) составить методику расчета показателей. 
Все эти действия относятся к этапу разработки программы и 

осуществляются строго до ее начала. 
Для более точной оценки долгосрочных инвестиций, необходимых для 

развития человеческого капитала компании и повышения эффективности 
graduate-рекрутмента, важно максимально полно оценивать все виды затрат, 
связанных с привлечением, подбором кандидатов и непосредственно 
проведением мероприятий. Особо важно в этой связи проводить мониторинг и 
оценку внутренних финансовых показателей, отражающих использование не 
всегда очевидных денежных и временных ресурсов компании. 
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им. Л.Н. Толстого», Россия 

 
Профессиональное становление в новых социально-экономических усло-

виях предполагает карьерное самопродвижение, профессиональный рост, вос-
хождение к профессионализму, развитие индивидуальности, в том числе в бу-
дущей профессии и т.д. Профессиональное становление может быть основано 
на сочетании двух подходов: индивидуально-развивающий и социально-
синергетический. Обучение студентов в вузе предполагает становление инди-
видуальности в учебно-воспитательном процессе, где социальные и личност-
ные отношения реализуются в специально организованных условиях для опе-
режающего их развития. Для молодого человека важно «нахождение индивиду-
ального, подлинно собственного отношения к социальной реальности, к своей 
культуре и к своему времени» [4]. Являясь важной составляющей профессио-
нального становления, социально-синергетический подход призван обеспечить 
качественную подготовку во всех сферах общества и государства. В этих усло-
виях процесс рекрутинговой социализации представляет собой последователь-
ное прохождение студентом ряда разнообразных практик в период обучения в 
вузе, в числе которых важной является производственная практика, так как сту-
дент выступает субъектом будущей профессиональной деятельности. 

Производственная практика способствует развитию: 
- профессиональных компетенций психолога, способного самостоятельно 

и творчески решать профессиональные задачи, осознавать личностную и обще-
ственную значимость психолого-педагогической деятельности, нести этиче-
скую и нравственную ответственность за ее результаты; 

- профессионального самопознания и саморазвития, рефлексии своих 
способностей, как действительно своих, что соответствует возрастным особен-
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ностям студенческого периода жизни [4].Рефлексия включает в себя: умение 
фиксировать, анализировать свои чувства и чувства других; отношения, пози-
ции в разных системах психолого-педагогического взаимодействия - «учитель - 
ученик», «ученик – группа учащихся», «учитель - родители», «учитель - адми-
нистрация» и др.; моделей их поведения; ценностей и профессионально-
личностных  ожиданий; способов деятельности (учебно-профессиональной, 
проектной, научно-исследовательской, творческой и т.д.). 

Технология организации и проведения производственной практики пред-
полагает реализацию следующих этапов: 

- осознание целей практики с учетом запросов общества, потребностей 
организаций-работодателей; 

- ориентировку в выборе стажировочной площадки с учетом современных 
требований к ним; 

- взаимодействие различных специалистов в организации и проведении 
практики (классного руководителя, социального педагога, психолога, медиато-
ра, специалиста по работе с молодежью и т.д.), работу с общественными орга-
низациями образовательного учреждения (добровольческими и т.д.); 

- моделирование предстоящей деятельности на практике; 
- создание условий и осуществление непосредственного взаимодействия 

наставников (руководителей) от профильной организации и вуза; 
- корректировка заданий практики с учетом индивидуальной траектории 

студента и запросов организаций-работодателей; 
- трансляция собственных достижений при реализации целей деятельно-

сти, демонстрация эффективных путей их достижения; 
- анализ хода результатов осуществленной технологии; программ, проек-

тов, выстраивание индивидуального стиля деятельности. 
В индивидуальном задании учитываются интересы студентов, запросы 

баз практики, которые способствуют установлению школьно-вузовского парт-
нерства по различным направлениям: сопровождение добровольческого движе-
ния, Российского движения школьников, профессионального самоопределения, 
развитие ученического самоуправления, формирование здорового образа жизни 
и т.д. 

Практика призвана обеспечить связь теоретических и практических зна-
ний студентов, устанавливать тесное сотрудничество вуза и организаций-
работодателей на основе принципов научности, системности, высокой органи-
зованности, непрерывности и открытости на протяжении всех лет обучения 
студентов в вузе. Практика направлена на решение следующих задач: помощь в 
осознанном выборе индивидуального профессионального пути; развитие инте-
реса к педагогической профессии; сформированность положительной установ-
ки на психолого-педагогическую деятельность; помощь вхождения студентов в 
психолого-педагогическую культуру; раскрытие возможностей будущей про-
фессии для творческой самореализации и индивидуализации. 

Содержательную базу для апробации заданий практики студенты  полу-
чают в процессе аудиторных занятий, включающих теоретическое ознакомле-
ние с основами психолого-педагогических знаний, и в ходе внеаудиторной ра-
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боты, которая  включает конференции, открытые лектории, интерактивные се-
минары, мастер-классы, участие студентов в работе различных кружков и сек-
ций с участием работодателей и т.д. [2]. 

Если на начальных курсах задания практики обращены на изучение воз-
растных особенностей детей для эффективного взаимодействия с ними в обра-
зовательных, социально-психологических учреждениях, детских оздоровитель-
ных и пришкольных лагерях и т.д., ознакомление с элементами психодиагно-
стики и психокоррекции для выявления проблемных ситуаций, конфликтов и 
способов их решения, составления психолого-педагогических рекомендаций 
для разных категорий детей и молодежи, то производственная практика на 
старших курсах связана с самостоятельной деятельностью студента в качестве 
педагога-психолога. Студенты анализируют актуальное и перспективное 
направления деятельности психолога, участвуют в диагностических обследова-
ниях, составляют и реализуют диагностическую и коррекционно-развивающую 
программы. Результаты проведенных исследований лежат в основе выпускных 
квалификационных работ, коррекционно-развивающие программы вводятся в 
практику работы многих образовательных и социально-психологических учре-
ждений г. Тулы и области. Для овладения различными направлениями деятель-
ности педагога-психолога на всех тапах детства свою эффективность показали 
следующие задания: проектирование развивающего образа жизни личности, 
психологическое обеспечение процессов развития и воспитания учащихся, со-
ставление психологического портрета индивидуальности учащихся, в оказание 
психологической помощи при работе с семьей ребенка, педагогами и воспита-
телями, профилактика и коррекция отклонений в развитии и поведении детей, 
овладение диагностическими методиками изучения возрастных закономерно-
стей развития и др. 

Внедрение новых стандартов, формирование компетентной личности со-
временного педагога-психолога, способного решать нестандартные профессио-
нальные задачи, работать с разными категориями детей и молодежи, использо-
вать разнообразные психолого-педагогические технологии предусматривает 
необходимость увеличения часов на практику, самостоятельную работу, орга-
низацию консультаций с использованием медиа-образовательного простран-
ства. 

Производственный блок включает педагогическую, технологическую 
(проектно-технологическую) практику и научно-исследовательскую работу [1]. 
Педагогическая практика проводится в детских оздоровительных и пришколь-
ных лагерях. В рамках данной практики осуществляется знакомство с методи-
ческим, нормативно-правовым, психолого-педагогическим обеспечением дея-
тельности вожатого в ДОЛ и пришкольных лагерях; освоение функциональных 
обязанностей вожатого, разработка и проведение воспитательных мероприятий, 
психолого-педагогическое сопровождение учащихся, выстраивание индивиду-
альной траектории развития воспитанников в условиях ДОЛ. Важным аспектом 
ее прохождения является практика по профилю, в рамках которой студенты 
осуществляют педагогическую деятельность на основе специальных научных 
знаний; освоение психолого-педагогические технологий в профессиональной 
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деятельности, необходимых для индивидуализации развития, воспитания, в том 
числе обучающихся с ограниченными возможностями здоровья, одаренных де-
тей и др.; взаимодействие с детьми и другими вожатыми в направлении проек-
тирования развивающих программ, направленных на духовно-нравственное 
воспитание, развитие базовых национальных ценностей, профессионального 
самоопределения, умений общаться и взаимодействовать с другими и др. 

В рамках производственной практики большое значение имеет техноло-
гическая (проектно-технологическая) практика, включающая овладение техно-
логиями в соответствии с осваиваемыми видами профессиональной деятельно-
сти (технологией эффективного психолого-педагогического общения и взаимо-
действия субъектов образовательного процесса); знакомство с принципами и 
правилами организации совместной и индивидуальной учебной и воспитатель-
ной деятельности обучающихся, в том числе с особыми образовательными по-
требностями, технологией формирования психологически комфортной и без-
опасной образовательной среды в образовательном учреждении. 

В логике приобретения необходимых профессиональных компетенций 
завершающим этапом является научно-исследовательская работа, предполага-
ющая подбор диагностического инструментария, организацию и проведение 
психолого-педагогической диагностики особенностей обучающихся, в том чис-
ле с ОВЗ, испытывающих трудности в освоении основной образовательной 
программы, в развитии и социальной адаптации с использованием стандарти-
зированного инструментария и обработку полученных результатов; разработку 
программы психолого-педагогического сопровождения образовательного про-
цесса, профилактики, направленной на предупреждение возможных нарушений  
в развитии личности и индивидуальности ребёнка, межличностных отношений 
в семье и с социальным окружением; программы психологической коррекции 
поведения и развития детей и обучающихся группы риска. Осуществляется 
написание эссе, тезисов, участие в конференциях по результатам научно-
исследовательской деятельности студентов. Ведущей сферой деятельности ста-
новится труд с соответствующей дифференциацией профессиональных ролей. 

Для осуществления рекрутинговой социализации [3] особую актуаль-
ность приобретают научные, проектные мероприятия на стажировочных пло-
щадках при  участии наставников. Наиболее эффективными формами их прове-
дения являются: открытый микрофон, «задай вопрос специалисту», обмен мне-
ниями, дискуссия, разработка и апробация проектов и программ и т.д. В 
настоящее время значительную помощь в поиске актуальных проблем (кейсов) 
от работодателей демонстрирует сайт «Профстажировки.РФ.2.0». Анализ таких 
направлений, как: «психологические науки, «образование и педагогические 
науки» выявил актуальность следующий кейсов: «Разработка программы про-
фориентации школьников», «Вершина успеха для лидера», «Общественно-
образовательный проект «Шаг навстречу», «Роль обычаев и традиций в воспи-
тании молодежи», «Организация отдыха детей в летнее время», «Создание мо-
дели организации проектной деятельности школьников в условиях средней 
школы» и др. Учет данных направлений позволит усовершенствовать задания 
практики. 
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Таким образом, организация и проведение производственной практики в 
условиях взаимодействия с организациями-работодателями способствует  овла-
дению актуальными направлениями работы психолога на всех этапах детства с 
учетом современных реалий, моделированию профессиональной деятельности 
с учетом гетерогенной среды (талантливая молодежь, обучающиеся с ОВЗ, дети 
в трудной жизненной ситуации и т.д.), становлению индивидуальности в буду-
щей профессии, универсальных компетенций: креативность, кооперация, кри-
тическое мышление, коммуникация и т.д. 

В результате переосмысления новых подходов к проектированию произ-
водственной практики студенты имеют возможность осуществить в будущем 
карьерный рост, приобрести профессионально важные качества с учетом места 
будущей работы, выработать индивидуальный стиль взаимодействия с участ-
никами образовательного процесса и т.д.  
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ПРОФОРИЕНТАЦИЯ ЧЕРЕЗ ПРОЕКТНУЮ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ  

ИЛИ КАКИЕ НАВЫКИ ИДЕАЛЬНОГО СОТРУДНИКА НЕОБХОДИМО 
РАЗВИВАТЬ УЖЕ В ШКОЛЕ? 

Еремина Н.А., лидер проекта по профориентации 
ТРОО Содействия развитию творческого потенциала подростков  

«Tulateens (Тульские Подростки)», Россия 
 
Профессиональная ориентация достаточно серьёзный вектор работы с 

молодёжью [2]. Проектная работа, на авторский взгляд [1], является важным и 
главным инструментом в этом. 

Что такое подростковый проект? 
Если спросить подростков, что такое проект, зачастую можно услышать 

такой ответ: «Это скучно. Надо долго сидеть за компом, презентацию делать, 
потом еще выступать заставят».  
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Если спросить учителей, что такое проект, они ответят: «Это исследова-
ния-рефераты по предмету, оформленные в презентацию. В нашей школе почти 
все проекты индивидуальные. Каждый ученик должен сдать свой проект, луч-
шие в школе направляются на районный конкурс».  

В этой форме работы нет жизни, нет реального дела, нет пользователя, 
целевой аудитории, чьи проблемы решает проект.  

Социальный проект решает проблемы социальной группы, причем бес-
платно для пользователей, иначе это коммерческая услуга. 

Исследовательский или научно-технический проект решает задачу, кото-
рая ранее не была решена или предлагает новое, альтернативное решение.  

Ключевые параметры подросткового проекта: 
1. Реальное дело. 
Этот принцип подразумевает, что подросток занят практичным, нужным 

делом. 
Решает актуальную проблему и меняет мир. 
Проект имеет реальных пользователей, которым нужен результат проек-

та.  
Проект достигает цели  и решает проблему и/или задачу; 
Проект ограничен по времени, т.е. это не текущая деятельность; 
Имеет  значимые, измеримые результаты. 
2. Активность передана  подростку:  «Хочу сделать сам. Могу сделать 

сам. Делаю сам». 
3. Быстрая обратная связь. Проект разбит на  серию коротких гипотез 

и подросток может проверить  их быстро.  
Планирует итерации. Делает выводы. Повторяет циклы.  
4. Команда. Основной принцип работы в проекте - совместная работа. 

Ключевые роли: наставники и кураторы, пользователи и стейкхолдеры (заинте-
ресованные лица), лидеры проекта, команда разработчиков, исполнители, кото-
рые включаются в проект на определенных стадиях. Проект может начать  под-
росток  один, вести его самостоятельно первое время начальных проработок 
темы  и тестирования гипотез. Но по мере развития проекта формируется ко-
манда под проект. Количество пользователей проекта также расширяется по-
степенно.  

5. Проекты – это ранняя профориентация и подготовка ребят к взрос-
лой жизни. Чем раньше мы научим школьников реализовывать реальные про-
екты, тем больших результатов наши ученики смогут добиться в жизни.  В про-
екте все по-взрослому, и уровень требований, и уровень задач, и информация 
для проработки. 

Ведет к повышению конкурентоспособности подростка. Отсроченный ре-
зультат: ребята будут востребованы на рынке труда после окончания школы и 
ВУЗа, смогут быстро учиться и быть впереди за счет активности, ответственно-
сти и умения работать и достигать результата.  

Помогает определить направление развитие, выбрать и изучить актуаль-
ную отрасль и профессии.  

Ставит навыки и помогает выбрать дело жизни.  
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Как видим, большинство проектов - это реальная профориентация, когда 
школьник осваивает весь цикл технологии производства и  выпускает готовый 
продукт. Это воспитание ответственности, терпения, возможность попробовать 
разные виды взрослой деятельности, чтобы понять, что нравится, что нет и объ-
единить полученные навыки для реализации новых направлений работы и со-
здания инновационных продуктов.  

Какой результат получает подросток, реализуя проекты? 
Генрих Саулович Альтшуллер (псевдоним – Генрих Альтов) - автор 

ТРИЗ-ТРТС (теории решения изобретательских задач – теории развития техни-
ческих систем), автор ТРТЛ (теории развития творческой личности), изобрета-
тель, писатель, сформулировал 6 качеств Достойной личности. Эти качества 
обеспечивают результативность жизни, и их можно закладывать и формировать 
в проектной деятельности.  

1. Способность поставить Достойную цель. Достойная цель определяется 
по двум критериям:  

Новизна – новая, ещё не достигнутая.  
Польза. Значимая цель. Скольким людям приносит пользу? В классе, в 

школе, в городе, в стране, в мире.  
2. Способность разработать комплекс реальных рабочих планов достиже-

ния цели и регулярный контроль за выполнением этих планов. Цель остаётся 
смутной мечтой, если не будет разработан пакет планов на 10 лет, на 5 лет, на 
год. Должен быть контроль за выполнением этих планов – каждый день, каж-
дый месяц. Это система, описана Д. Граниным в книге «Эта странная жизни», 
её придерживался биолог А.А. Любищев.  

3. Высокая работоспособность и выполнение намеченных планов. Долж-
на быть солидная ежедневная «выработка» – в часах или единицах продукции, 
например, сколько книг проработает школьник за неделю.  

4. Хорошая техника решения задач. Проект – это десятки и сотни реше-
ний, реальных решений, а не по школьному задачнику. Ставится в условиях ра-
боты над реальной задачей.  

5. «Умение держать удар». В процессе работы над проектом приходится 
отстаивать свое мнение и часто сам проект. Если проект действительно новый, 
то вам скажут – это никому не надо и это не будет работать, особенно на стадии 
проработки решения. Если проект не имеет ярко выраженную новизну и уни-
кальность, то вам скажут: это уже все придумали для вас. Необходимо стойко 
выдержать негативную реакцию и доказать право на существование идеи про-
екта.  

6. Результативность. Проект показывает реальные измеримые результаты. 
Надо понимать, как их измерить и собрать обратную связь от пользователей и 
экспертов. Если результатов нет, то проекта тоже не было. Фокус на результат – 
важнее качество профессионала XXI века.  

Это высокий ориентир, но имеет смысл ставить высокую планку. Как го-
ворил Виктор Франкл, психолог, с мировым именем, нашедший смысл жизни в 
концлагере фашистов во II мировой войне: «Если мы переоцениваем человека, 
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даем ему завышенную оценку, то мы способствуем тому, чтобы он стал тем, 
кем он на самом деле может быть». 

Перечень необходимых навыков для молодого начинающего профессио-
нала, согласно опросу руководителей:  

● Навык сбора информации, проблем и переработка в список задач. 
● Навык наблюдения, анализа данных. 
● Навык коммуникаций: проведение опросов, интервью. 
● Умение объяснить свою точку зрения и выслушать коллегу по про-

екту.  
● Навыки работы в команде. 
● Воспитание «неэгоизма» –  взгляд на мир через другого человека, 

решение не своей задачи. 
Какие навыки поставили в процессе работы над проектом?  
● уметь написать реферат 
● передать свою работу коллеге 
как фиксировать результат – как проверить что поставлен навык 
● больше книг  
● обобщение по сделанным работам 
Подросток становится активным и уверенным в себе, его внутренний 

диалог звучит примерно так:  
● Я могу. У меня все получится. 
● Я легко осваиваю новые области и люблю сам учиться. 
● Я понимаю, что в одиночку мало что смогу, и поэтому ценю коман-

ду, вместе мы сила.  
● Я ценю результат.  
● Я могу довести дело до конца, хотя это не просто.  
В реальной жизни нужны комплексные специалисты, междисциплинар-

ное понимание. 
Классификация сильных сторон: 
1. Мудрость и Знание: творчество, любознательность, рассудитель-

ность, любовь к учебе, перспектива. 
2. Смелость: храбрость, настойчивость, честность, изюминка. 
3. Человечество: любовь, доброта, социальный интеллект. 
4. Справедливость: командная работа, справедливость, лидерство. 
5. Умеренность: прощение, смирение, благоразумие, саморегуляция. 
6. Превосходство: оценка красоты и совершенства, благодарность, 

надежда, юмор, духовность. 
Сильные стороны согласно исследователям из Gallup: 
1. Адаптивность (изменение себя в зависимости от требований окружаю-

щей среды, приспособление, гибкость). 
2. Активация (энергия, чтобы взяться за дело и сделать его). 
3. Аналитическое мышление (понимание причин и следствий, критиче-

ское мышление). 
4. Вера (наличие глубоко укоренившихся ценностей, идей, поиск смысла 

жизни). 
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5. Включенность (помогать другим становиться цельными и успешными). 
6. Воображение (креативность, оригинальность, новые идеи и концеп-

ции). 
7. Гармония (способность находить точки соприкосновения, избегание 

конфликтов). 
8. Дисциплина (организованность, умение укладываться во время, поря-

док и структуру). 
9. Достижение (преследование целей, производительность, удовлетворе-

ние от достигнутого). 
10. Значимость (большое стремление к признанию, напряженная работа). 
11. Индивидуализация (восприятие других людей как личностей и при-

знание их талантов, внимание к различиям). 
12. Интеллект (умение мыслить во многих направлениях, интеллектуаль-

ные дискуссии, решения). 
13. Информация (активное приобретение знаний, любопытство). 
14. Исправление (признание проблем и способность их решить). 
15. Коммуникация (объяснение, разъяснение, умение хорошо говорить). 
16. Конкуренция (напряженная работа для достижения высокого резуль-

тата, успех, желание выиграть, сравнение с другими). 
17. Контекст (видеть исторические параллели, объективно оценить про-

исходящее). 
18. Максимализм (увеличение личного и группового уровня мастерства). 
19. Обучение (получение удовольствия от процесса обучения, сосредото-

ченность на улучшении). 
20. Ориентация на будущее (нацеленность на будущее, умение видеть 

возможности, побуждение к действию других). 
21. Ответственность (быть тем, на кого можно положиться, много обязан-

ностей и обязательств). 
22. Отношения (выстраивание близких отношении с людьми) 
23. Позитивность (энтузиазм, оптимизм, возбуждение, стимулирование 

других). 
24. Последовательность (равное отношение, справедливость, озабочен-

ность вопросами добра и зла). 
25. Развитие (видеть потенциал в других и помогать им его развивать). 
26. Рассудительность (принятие правильных решений, обстоятельность, 

рассмотрение всех вариантов). 
27. Руководство (умение справляться с конфликтами и кризисами, спо-

собность нести ответственность). 
28. Самоутверждение (уверенность в себе, независимость мышления). 
29. Связность (соединение идей или событий в осмысленное целое). 
30. Стратегия (видение плюсов и минусов, понимание ситуации в целом, 

разработка адекватного плана действий). 
31. Сфокусированность (определение приоритетов, установление направ-

ления, эффективность). 
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32. Умение расположить к себе (быстрое налаживание контакта с людь-
ми, создание групп/отношений). 

33. Упорядочивание (организация, координация, определение правильной 
комбинации людей и средств). 

34. Эмпатия (понимание других, установление отношений поддержки). 
Таким образом, проектная деятельность позволит сформировать успеш-

ные условия эффективной профессиональной ориентации молодёжи уже в 
школьной среде. Описанные подходы и акценты – в помощь этому. 
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Жуковский А.Д., помощник ректора  

Институт законоведения и управления ВПА, г. Тула, Россия 
   

В современный период рынок труда претерпевает значительные измене-
ния в связи с формированием цифровой экономики. Меняется структура рынка 
труда, конкурентные стратегии, факторы и средства развития трудового потен-
циала, методы оценки квалификации сотрудников  и качества выполненной ра-
боты. 

Как показывает практика, в настоящее время анализом социально-
экономических аспектов развития современного мирового рынка труда занима-
ется целый ряд специализированных компаний, таких как  Hewitt, МсKinsey,  
KPMG, PwC, HighFlyers, TheTimes и т.п.  

Говоря о социально-экономических механизмах развития рынка труда в 
регионах Российской Федерации,  необходимо отметить, что по данной про-
блеме имеется ряд трудов зарубежных ученых, таких как М. Альберт, Х. Мес-
кон, Ф. Хедоури, Э. Шейн и др., а также российских исследователей: Андропо-
ва В., Бараннковой Т., Карезина В.В., Максименко А.Б., Мясоедовой Т.Г., По-
таповой Н.В., Тамирова К.А., Рощина С.Ю., Климовой Е.Ю. и многих других. 

В  Постановлении Совета Федерации Федерального собрания Российской 
федерации «О прогнозе социально-экономического развития Российской Феде-
рации на 2019 год и на плановый период 2020 и 2021 годов» отмечается, что 
рост инвестиций в основной капитал, расширение производственного потенци-
ала экономики, а также увеличение производительности труда на средних и 
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крупных предприятиях базовых несырьевых отраслей не ниже 5 процентов в 
год к 2024 году  станут основными факторами экономического роста. Кроме то-
го, в вышеуказанном постановлении сказано, что внедрение передовых управ-
ленческих, организационных и   технологических решений в промышленное 
производство, модернизация основных производственных фондов, поддержка 
фундаментальных     исследований и содействие научно-техническому прогрес-
су приведут к трансформации действующего технологического уклада и обес-
печат темпы экономического роста выше мировых [1]. 

Для достижения указанных результатов необходима успешная реализация 
целого ряда национальных проектов. Таких как «Наука», «Цифровая экономика 
Российской Федерации», «Повышение производительности труда и поддержка 
занятости», «Малое и среднее предпринимательство и поддержка индивиду-
альной предпринимательской инициативы», а также федерального проекта 
«Технологическое лидерство».    

О важности проблемы свидетельствует и тот факт, что в Российской Фе-
дерации принят закон «О занятости населения» [2], в 2012 году разработана и  
принята программа «Содействие занятости населения» на 2013 – 2020 годы. В 
ходе выполнения нормативно-правовых документов предпринято множество 
инновационных мероприятий по трудоустройству, переобучению, улучшению 
условий труда населения в различных отраслях и сферах инновационной эко-
номики [3]. 

Формирование цифровой экономики показывает, что в современный пе-
риод для эффективной организации труда как руководителям, так и сотрудни-
кам предприятий и организаций  необходимы знания информационно-
коммуникационных технологий, средств и методов эффективной организации 
инновационного производства. 

Опыт показывает, что в настоящее время для анализа рынка труда всё 
чаще и чаще специалисты данной сферы используют анкетные опросы сотруд-
ников различных предприятий и организаций отраслей и сфер экономики, а 
также интернет – опросы. Данные проведенных опросов показывают, что в 
настоящее время рынок труда является очень динамичным. 

Большинство трудовых ресурсов сосредоточено в центре Российской Фе-
дерации. В частности, в Москве и в Московской области. 

Меняются и формы организации труда. Проведенные опросы показали, 
что в настоящее время все большее и большее распространение получает 
«вахтовый метод», то есть временное перемещение сотрудников  в те регио-
ны, где имеется работа с компенсаций проезда и стоимости проживания               
в данном регионе. 

В связи с развитием технологий большое распространение получает пе-
реквалификация сотрудников. Эта тенденция хорошо прослеживается в меди-
цине, где профильные специалисты, осваивая новые технологические подходы 
и медицинскую аппаратуру, повышают свою квалификацию и осваивают смеж-
ные профильные направления. 

Также данная тенденция характерна для многих технических специали-
стов [4].   
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Говоря о рынке труда необходимо отметить и такую проблему, как заня-
тость инвалидов. Поэтому трудоустройство инвалидов в Российской Федерации 
в 2019 году, является не правом, а обязанностью работодателей.  

Несмотря на то, что каждый работодатель обязан провести расчёт квоты 
для приема на работу лиц с ограниченными возможностями, отказать инвалиду, 
обладающему базовым образованием и профессиональными знаниями, работо-
датель не имеет права [5]. 

Как было отмечено выше, в современный период большое распростране-
ние получают новые формы трудоустройства, в частности «фриланс». 

На специальных порталах и сайтах в настоящее время размещают инфор-
мацию, как работодатели, так и специалисты различных профессий, которые 
говорят как о полной занятости, так и частичной занятости на предприятиях и в 
организациях. 

Практика показывает, что многие специалисты сферы ИТ-технологий, 
маркетинговой сферы и ряда других отраслей  в настоящее время могут осу-
ществлять свою профессиональную деятельность вне офиса, то есть дистанци-
онно [6]. 

Говоря о социально-экономических аспектах рынка труда нельзя не оста-
новиться на вопросах об оплате труда. Как показывают данные опросов, в част-
ности в Тульской области, работники «умственного труда» получают меньше, 
нежели трудящиеся производства. В этой связи, многие граждане вынуждены 
совмещать трудовую деятельность на нескольких объектах экономики [7]. 

Особой проблемой является трудоустройство выпускников высших и 
средних специальных заведений. 

Молодым специалистам, не имеющим производственного опыта тяжело 
адаптироваться на рынке труда [8]. 

В этой связи учебным заведениям необходимо более эффективно органи-
зовывать взаимодействие с предприятиями и организациями отраслей и сфер 
экономики. 

В Институте законоведения и управления ВПА г. Тула этому направле-
нию уделяется серьезное внимание. 

Институт готовит специалистов по двум направлениям – юридическому и 
экономическому. На рынке труда данные специалисты представлены достаточ-
но. В этой связи молодые специалисты должны обладать целым комплексом 
разносторонних знаний и умений, чтобы быть конкурентоспособными на со-
временном экономическом рынке. 

С этой целью в институте проводится большая работа по адаптации вы-
пускников на рынке труда. В первую очередь, это приглашение специалистов-
практиков для проведения занятий по дисциплинам специальности, во-вторых, 
прохождение производственной, квалификационной и предвыпускной практи-
ки на предприятиях и в организациях, куда выпускники далее пойдут на работу.     

Опытные наставники вуза постоянно осуществляют информационную 
поддержку вопросов трудоустройства студентов и выпускников института, тес-
ное взаимодействие с работодателями, как в городе Тула, так и в других регио-
нах России. 
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Большое значение имеет информационная поддержка выпускников по-
средством сайта института, где в специальном разделе отражен  мониторинг 
вакансий и тенденций развития рынка труда, предоставлена информация о тре-
бованиях, предъявляемых к соискателям юридических и экономических специ-
альностей в ведомствах, на предприятиях и в организациях, инструкции по со-
ставлению резюме, о проведении  тренингов и семинаров с представителями 
практической сферы.   

Все это служит максимальному приближению образовательного и воспи-
тательного процесса вуза к реальным требованиям современного рынка труда. 

Большое значение для профессиональной ориентации и трудоустройства 
выпускников вуза имеет проведение Дней карьеры, Ярмарок вакансий с при-
глашением работодателей и специалистов отраслей и сфер экономики. Во вре-
мя проведения таких мероприятий выпускники получают возможность подпи-
сать трудовые договора для будущего трудоустройства. 

Формирование цифровой экономики позволило расширить сферу органи-
зационных мероприятий, проводимых с выпускниками вузов. В настоящее вре-
мя получили широкое распространение он-лайн тренинги, он-лайн дебаты, он-
лайн семинары, он-лайн экскурсии. 

Примером этому может служить проведение ряда совместных мероприя-
тий Института законоведения и управления ВПА г. Тула с предприятиями и ор-
ганизациями ближнего и дальнего зарубежья. 

В ходе данных мероприятий обсуждаются вопросы, которые по междуна-
родным стандартам предъявляются к руководителям и экономистам. В формате 
видео-экскурсий представляются требования, которые предъявляются к рабо-
чим местам сотрудников. Например, в ход одного из профессиональных семи-
наров студентам вуза были продемонстрированы рабочие места заместителя 
управляющего консалтинговой компании ТАВАС (Израиль), менеджера по  
персоналу (Чехия), экономистов и бухгалтеров различных министерств и ве-
домств Российской Федерации. Студентами в режиме он-лайн  изучаются со-
временные технологии работы со специализированными программными про-
дуктами и офисными технологиями. По результатам таких  мероприятий про-
водится анализ методов и средств, которыми пользуются зарубежные и 
отечественные специалисты для привлечения выпускников на работу в ведом-
ства и организации.  

Данные меры показывают, что в современный период  вузам необходимо 
более четко, грамотно и постоянно осуществлять образовательный процесс в 
тесном содружестве с работодателями, чтобы, выходящий на экономический 
рынок выпускник мог эффективно реализовывать полученные в вузе знания, 
был коммуникабельным, открытым к велениям времени, постоянно наращивал 
свой профессиональный потенциал  и мог достойно трудится на экономическом 
рынке. 

В заключение настоящей статьи следует отметить, что в современный пе-
риод на рынке труда все большее и большее распространении получают новые 
формы занятости, мобильность работников, взаимосвязь оплаты с труда с ко-
нечными результатами деятельности объектов инновационной экономики. 
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Современный рынок труда характеризуется значительной территориаль-

ной мобильностью кадров, причинами которой становятся как экономические 
(стремление к улучшению качества жизни, поиск более высокой оплаты труда), 
так и личные мотивы (переезд в другой город после вступления в брак, поиск 
более интересной работы). Быстрое развитие информационно-
коммуникационных технологий и транспортных сетей способствуют интенси-
фикации данного процесса, предоставляя удобное транспортное сообщение 
между местом работы и постоянного проживания и возможности общения с 
семьей и близкими на расстоянии. 
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В связи с этим представляется логичным и актуальным в процессе обуче-
ния в высшей школе знакомить студентов с требованиями работодателей не 
только регионального или общероссийского рынков труда, но и, например, с 
требованиями работодателей европейского рынка труда как части международ-
ного рынка труда с целью повышения шансов выпускников на успешное трудо-
устройство.  

Отметим, что ознакомление студентов с требованиями работодателей в 
условиях высшей школы возможно как в рамках проведения специальных ме-
роприятий, которые регулярно организуются в Тульском государственном уни-
верситете (ярмарки вакансий, встречи и круглые столы с работодателями), так и 
в рамках образовательного процесса с помощью различных педагогических 
приемов, в частности, интеграции в контекст учебных занятий и кураторских 
часов компетентно-ориентированных заданий и материалов, предполагающих 
изучение ситуации на рынке труда или его сегменте, и тематически связанных с 
содержанием изучаемой дисциплины. 

Проиллюстрируем сказанное выше с помощью описания разработанного 
нами комплекса компетентностно-ориентированных заданий «Исследование 
требований работодателей европейского рынка труда с помощью англоязычных 
сайтов содействия трудоустройству и поиску сотрудников» в процессе подго-
товки переводчиков. 

Выполнение данного комплекса заданий предполагает осуществление 
следующих видов деятельности: 

- работа с англоязычными сайтами содействия трудоустройству и поиску 
сотрудников; 

- письменный и устный перевод с английского языка на русский язык и 
русского языка на английский язык; 

- воссоздание событий реальной жизни; 
- поисковые действия для выполнения задания; 
- сбор и структурирование информации; 
- анализ жизненных ситуаций; 
- обоснование возможного применения предметных знаний в конкретной 

ситуации; 
- создание презентаций; 
- статистическая обработка и визуализация полученных статистических 

данных. 
Опираясь на конструктор задач, предложенный Н.Ф. Ефремовой [1], 

предполагающий реализацию шести учебных целей (знание, понимание, ана-
лиз, синтез, оценка), мы разработали для комплекса компетентностно-
ориентированных заданий «Исследование требований работодателей европей-
ского рынка труда с помощью англоязычных сайтов содействия трудоустрой-
ству и поиску сотрудников» следующие задания, выполнение которых предпо-
лагается на английском языке. 

Ознакомление 
1. Исследуйте интернет-пространство и составьте список англоязычных 

сайтов содействия трудоустройству и поиску сотрудников в Европе. 



 205

2. Составьте рейтинг найденных сайтов по популярности/количеству ва-
кансий/количеству стран-работодателей. 

3. Прочитайте несколько объявлений о вакансиях и составьте тематиче-
ские списки английских слов и выражений, характеризующих обязанности кан-
дидатов на вакансию переводчика, их личные и профессиональные качества. 

Понимание 
1. Объясните, насколько обоснованы требования, предъявляемые к ква-

лификации переводчика в объявлениях. 
2. Прокомментируйте предложения работодателя о величине рабочего 

дня / уровне заработной платы / возможностях повышения квалификации. 
3. Приведите примеры объявлений, в которых предлагается работать не-

полный рабочий день / работа на дому / частые командировки. 
Применение 
1. Переведите тексты нескольких интересных для Вас объявлений о ва-

кансии на русский язык. 
2. Составьте на основе текстов переведенных объявлений тематические 

глоссарии. 
3. Составьте по одному из объявлений презентацию вакансии на англий-

ском языке. 
4. Изобразите информацию одного или нескольких объявлений в виде 

инфографики. 
Анализ 
1. Проанализируйте тексты нескольких объявлений о вакансиях перевод-

чика, выявите сходства и различия в требованиях работодателей. 
2. Проанализируйте тексты нескольких объявлений о вакансиях перевод-

чика, выберете лучшее объявление, с Вашей точки зрения. 
3. Постройте классификацию профессиональных и личных качеств пре-

тендентов на вакансию переводчика на основе проанализированных объявле-
ний. 

4. Составьте перечень основных сфер применения переводческих услуг. 
5. Проанализируйте состав обязанностей, выполнение которых работода-

тели ожидают от переводчиков. 
6. Проанализировав состав обязанностей, выполнение которых работода-

тели ожидают от переводчиков, выделите в структуре профессиональной дея-
тельности переводчика виды деятельности. 

Синтез 
1. Составьте возможный сценарий профессионального развития перевод-

чика, откликнувшегося на выбранное Вами объявление о вакансии. 
2. Составьте свое объявление о вакансии на основе изученных Вами объ-

явлений. 
3. Составьте «портрет» идеального кандидата на должность переводчика. 
Оценка 
1. Ранжируйте несколько объявлений по уровню заработной платы. 
2. Оцените значимость для работодателей таких качеств как умение рабо-

тать в команде, владение иностранным языком, умение переводить, стрессо-



 206

устойчивость, навыки работы с автоматизированными системами перевода и 
запоминания, развитые коммуникативные и интеракционные способности. 

3. Выскажите критические суждения о тех объявлениях, которые не 
устраивают Вас как потенциального кандидата, и обоснуйте их. 

4. Предложите возможные критерии оценки объявлений о вакансии. 
 
Выполнение данного комплекса заданий на ранних этапах подготовки бу-

дущих переводчиков содействует рационализации карьерных ожиданий вы-
пускников, стратегическому планированию собственного профессионального 
развития, позволяет научиться ориентироваться на рынке труда, способствует 
развитию компетенций. 
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ВНЕДРЕНИЕ НОВОЙ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА РАБОТНИКОВ  
БЮДЖЕТНОЙ СФЕРЫ КАК КРИТЕРИЙ МОТИВАЦИИ МОЛОДЫХ  

СПЕЦИАЛИСТОВ 
Морозова Н.Н., канд. экон. наук, доцент, Кухарчик К.М., студент 
Академия управления при Президенте Республики Беларусь, Беларусь 
 
Молодыми специалистами, рабочими (служащими) считаются выпускни-

ки, получившие профессионально-техническое, среднее специальное или выс-
шее образование первой и второй ступени в дневной форме получения образо-
вания за счет средств республиканского и (или) местных бюджетов и направ-
ленные на работу по распределению. О том, кто является молодым 
специалистом, прописано еще в Положении о распределении выпускников 
учреждений образования, получивших профессионально-техническое, среднее 
специальное или высшее образование (далее Положение), утвержденном по-
становлением Совета министров Республики Беларусь от 10 декабря 2007 года 
№ 1702. 

Говоря о трудоустройстве молодых специалистов нельзя не отметить, что 
чаще всего они предпочитают внебюджетную сферу бюджетной. На это есть 
ряд причин, одна из которых является более высокая заработная плата. Несмот-
ря на это, ряд молодых специалистов оседает в бюджетной сфере. Причин мо-
жет быть значительное количество: распределение на работу в эту сферу, га-
рантированная стабильность и надежность, которые предполагают отпуск по 
уходу за ребенком, оплата больничных листов, возможность повышения ква-
лификации. 

Следует отметить, что Беларусь – единственное на постсоветском про-
странстве государство, в отличие от России и многих других стран, которое га-
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рантирует молодым специалистам первое рабочее место. Исходя из статистики 
2018 года, 34 % молодых специалистов в возрасте от 15 до 29 лет заняты в 
бюджетной сфере [4]. В соответствии с Кодексом об образовании под распре-
делением понимается процедура определения места работы выпускника «в це-
лях социальной защиты выпускников, удовлетворения потребностей отраслей 
экономики и социальной сферы в специалистах, рабочих, служащих». При этом 
место работы молодому специалисту предоставляется в соответствии с полу-
ченной им специальностью и присвоенной квалификацией [3]. 

Для выпускников распределение - всегда процесс волнительный, ведь по-
лучение первого рабочего места для многих сопряжено и с временным измене-
нием места жительства, круга общения и даже образа жизни. Вполне законо-
мерно, что у молодых людей возникает множество вопросов, связанных с пер-
вым трудоустройством, такие как условия труда, материальное и 
нематериальное стимулирование. 

Наибольшую роль в управлении трудовым поведением персонала играет 
именно материальное стимулирование и не только потому, что материальные 
блага, в том числе деньги, обладают для человека самым мощным мотивирую-
щим эффектом, но и в связи с тем, что организация распределения этих благ 
как вознаграждения за труд и вклад в производственный процесс, обладает не-
которыми моральными аспектами. То есть материальное стимулирование под-
разумевает под собой признание руководством достижений работника, их зна-
чимости для деятельности организации, и формирует моральный стимул, уси-
ливающий действие материального. Как отмечала американская активистка 
Джонни Тиллмон: «Заработная плата – мерило уважения, с которым общество 
относится к данной профессии», что говорит о том, что каждый человек хочет 
удовлетворить все свои потребности и улучшить своё положение в обществе. 
Зачастую единственной возможностью для осуществления данной идеи являет-
ся заработная плата. По данным опроса исследовательского центра 2018 года, 
чаще всего увольнения происходят по причине низкой зарплаты (48 % опро-
шенных). Большинство работников (73 %) на вопрос: «Что вы ждёте от руко-
водства в 2019 году?» – ответило, что ждёт повышения заработной платы [1].  
Данный факт говорит о том, что проблема материального стимулирования в 
Республике Беларусь остается открытой, в связи с чем государство принимает 
ряд мер, направленных на усовершенствование данной системы. 

В различных странах существуют различия в системе материального сти-
мулирования. В Японии система оплаты труда определяется спецификой тех-
нологий по работе с персоналом. Кадровая политика, включающая систему по-
жизненного найма, ротацию, репутацию, обучение на рабочем месте, формиру-
ет мощную мотивационную среду, которая позволяет готовить 
высокопрофессиональные кадры, эффективно реализовывать их творческий и 
интеллектуальный потенциал. В США и Канаде размер вознаграждения работ-
ника зависит от результативности его деятельности. Механизм стимулирования 
в рамках основной заработной платы предусматривает дифференциацию: окла-
дов с учетом качественных различий в труде; индивидуальной оплаты в преде-
лах разряда, должности, личных и деловых качеств на основе периодической 
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аттестации. Для западноевропейских компаний характерны три модели стиму-
лирования труда: заработная плата без  премий; премиальная с выплатами, свя-
занными с размером дохода или прибыли предприятия; премиальная, преду-
сматривающая выплаты, размеры которых устанавливаются с учетом индиви-
дуальных результатов труда [2]. 

В настоящее время система оплаты труда работников бюджетных органи-
заций в Республике Беларусь представляет собой достаточно сложный меха-
низм, включающий в себя множество повышений, надбавок и доплат, а также 
нормативно-правовых актов, регулирующих порядок оплаты труда бюджетни-
ков. В целях совершенствования оплаты труда работников бюджетной сферы 
принят Указ от 18.01.2019 N 27 «Об оплате труда работников бюджетных орга-
низаций» [5].  Согласно указу Президента Республики Беларусь № 27, с 1 янва-
ря 2020 года вместо действующей 27-разрядной Единой тарифной сетки работ-
ников Республики Беларусь вводится 18-разрядная тарифная сетка для опреде-
ления размеров оплаты труда работников бюджетных организаций. Указанная 
тарифная сетка утверждена Правительством до 1 марта 2019 г. и будет введена 
в действие с 1 января 2020 г. Также изменяется величина, используемая при ис-
числении окладов работников бюджетных организаций. Вместо тарифной став-
ки первого разряда вводится базовая ставка, размер которой планирует-
ся приблизить к бюджету прожиточного минимума, что позволит укрепить та-
рифную часть заработной платы. К тому же упрощается структура заработной 
платы работников бюджетных организаций. Она будет состоять из: 

 оклада; 
 стимулирующих (надбавки, премии) выплат; 
 компенсирующих (доплаты) выплат. 

Размер указанных выплат будет определяться от оклада или от базовой ставки. 
Различного вида коэффициенты и повышения из состава заработной платы бу-
дут исключены. Количество надбавок и доплат будет максимально сокращено.  

Работникам бюджетных организаций могут устанавливаться: стимулиру-
ющие выплаты – надбавки: за стаж работы в бюджетных организациях в разме-
ре не более 50 процентов оклада; компенсирующие выплаты – доплаты: за каж-
дый час работы в ночное время; за совмещение профессий (должностей), рас-
ширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых работ) или 
выполнение обязанностей временно отсутствующего работника. 

Доплаты за совмещение профессий (должностей), расширение зоны об-
служивания (увеличение объема выполняемых работ) или выполнение обязан-
ностей временно отсутствующего работника устанавливаются в размере до 100 
процентов (включительно) оклада в зависимости от объема выполняемых ра-
бот, рассчитанного по профессии (должности), по которой производится сов-
мещение, расширение зоны обслуживания (увеличение объема выполняемых 
работ) или выполняются обязанности. Конкретный размер доплаты устанавли-
вается нанимателем [3]. 

В соответствии с указом с 1 января 2020 года расширяются права руково-
дителей государственных органов и бюджетных организаций по установлению 
надбавок и доплат работникам. Указанные выплаты будут устанавливаться до-
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полнительно к централизованным выплатам с учетом специфики деятельности 
организации и результатов труда в пределах средств, выделенных из бюджета 
на оплату труда работников, а также средств, полученных от приносящей дохо-
ды деятельности, и из иных источников, которые не запрещены законодатель-
ством [4]. 

Итак, с учетом вышеизложенной информации указом четко разграничи-
ваются полномочия правительства, государственных органов и бюджетных ор-
ганизаций в области оплаты труда. При этом документом определено, что при 
введении новой системы оплаты труда с 1 января 2020 года не допускается 
снижение размеров начисленной заработной платы (без премии) работников 
бюджетных организаций, действовавших на момент введения новых условий 
оплаты труда. В результате работы по приведению актов законодательства в 
соответствие с указом существенно сокращается количество нормативных пра-
вовых актов, регулирующих оплату труда работников бюджетных организаций. 
Кроме этого, мероприятия по совершенствованию системы оплаты труда в 
бюджетной сфере, связанные с реализацией норм указа, проводимые в 2019 го-
ду, включают в себя не только изменение соответствующей нормативной пра-
вовой базы, но и развернутую информационно-разъяснительную работу среди 
сотрудников бюджетных организаций с участием средств массовой информа-
ции, республиканских органов государственного управления, местных испол-
нительных и распорядительных органов. Основным координатором проведения 
этой работы является Министерство труда и социальной защиты. 

Также для изменения сложившейся ситуации в сфере материального сти-
мулирования сотрудников необходимым является проведение определенной 
политики, направленное на корректировку ценностей молодого персонала, от 
которой сможет измениться их отношение к оплате труда, как к главному фак-
тору мотивации работы. Чтобы люди стали обращать больше внимания на 
условия труда, обстановку в коллективе, в первую очередь, нужно усовершен-
ствовать отдельные части (предприятие, компанию), а затем всю систему моти-
вации в целом. Производится постоянная подготовка и переподготовка кадров, 
что также является необходимым ходом мотивации молодых сотрудников, а в 
дальнейшем изменение отношения персонала к материальному стимулирова-
нию, т.к. повышение квалификации зачастую происходит за счет производства 
или же компании. Однако, конечно, такая возможность предоставляется не 
каждому. В случае если человек стремится добиться чего-то большего, он 
направит все силы для того, чтобы его заметили и выбрали в число тех, кто 
сможет получить дополнительное образование или же пройти переподготовку. 
Государственные органы и иные государственные организации организуют 
прохождение повышения квалификации руководящих кадров из числа своих 
работников не реже одного раза в три года, оказывают содействие Академии 
управления в организации и проведении практик, стажировок обучающихся в 
ней, а также педагогических и научных работников Академии управления, ор-
ганизовывают самообразование руководящих кадров, ежегодно представляют в 
Академию управления предложения о прохождении своими работниками под-
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готовки, переподготовки и повышения квалификации в Академии управле-
ния [4].  

Таким образом можно отметить, что правильно организованная система 
материального стимулирования играет важную роль в развитии организации, 
так как хорошо замотивированный молодой работник способен повысить об-
щую эффективность деятельности организации. Выбор той или иной системы 
оплаты труда работника позволяет организации рассчитать и спрогнозировать 
затраты на оплату труда исходя из анализа будущих денежных поступлений от 
реализации продукции или услуг. Несомненно, решение проблем правильной 
организации материального стимулирования в бюджетной сфере для молодых 
специалистов, таких как невысокая оплата труда, нехватка квалифицированных 
специалистов, которые смогли бы замотивировать персонал, нехватка рабочих 
мест и так далее позволит сделать рынок труда более развитым. Сдует отметить 
роль государства, которое проводит мониторинг, анализ данных процессов и 
вырабатывает пути решения вопросов эффективной занятости, улучшения мо-
тивации персонала, что является неотъемлемой частью совершенствования си-
туации на рынке труда, ведь именно за молодыми специалистами развитие всех 
сфер общества, и вывод экономики страны на новый, более высокий уровень. 
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Большое количество выпускников-иностранцев  после окончания учебно-

го заведения  не могут найти хорошую работу по своей специальности. В Туль-
ском государственном университете данная проблема трудоустройства моло-
дых специалистов как русских, так и иностранных успешно и своевременно 
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решается. Уже начиная со старших курсов - многие студенты работают. Студен-
ты-медики часто практикуют в больницах города, ведут прием как терапевты. 

Чтобы иметь возможность работать в России, иностранному студенту 
необходимо получить разрешение на работу. Получить его можно студентам, 
которые учатся на очной форме в вузах, имеющих государственную аккредита-
цию. ТулГУ, естественно, подходит под данную категорию. 

Собранные документы подаются студентом в миграционный центр. Да-
лее, в выданном разрешении на работу будет указана профессия (специаль-
ность), которую студент указал в заявлении. Разрешение на работу иностран-
ному студенту выдаётся сроком на один год и также может неоднократно про-
длеваться в течение всего периода обучения. 

Для получения заработной платы студенты обязательно открывают счет в 
банке и передают работодателю реквизиты банковской карты. Впрочем – мно-
гие студенты заранее открывают карты для получения стипендиальных выплат 
Расчеты наличными между организацией – резидентом РФ и работником-
нерезидентом запрещены. 

В законодательстве есть и особые указания по работе иностранцев в РФ, 
помимо прочего, в закон о правовом положении иностранных граждан внесена 
такая поправка, которая запрещает иностранцам занимать должность главного 
бухгалтера или иную должность, связанную с ведением бухгалтерского учета 
российской компании. Это разрешено только иностранцам, обладающим  видом 
на жительство или разрешением на временное проживание, они смогут вести 
бухгалтерию предприятия.  

В соответствии со ст. 13.4 Федерального закона от 25.07.2002 № 115–ФЗ 
«О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации» рабо-
тодатели или заказчики работ (услуг), привлекающие и использующие для 
осуществления трудовой деятельности иностранных граждан, обучающихся в 
Российской Федерации по очной форме в профессиональной образовательной 
организации или образовательной организации высшего образования по основ-
ной профессиональной образовательной программе, имеющей государствен-
ную аккредитацию, обязаны в течение трех рабочих дней уведомлять террито-
риальный орган федерального органа исполнительной власти в сфере миграции 
о заключении и расторжении трудовых договоров или гражданско-правовых 
договоров на выполнение работ (оказание услуг) с данными иностранными 
гражданами, а также о предоставлении им отпусков без сохранения заработной 
платы продолжительностью более одного календарного месяца в течение года [1]. 
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В настоящее время требования к специалисту определяются такими эко-

номическими категориями как спрос, предложение и конкурентоспособность. В 
кризисных условиях большинство работодателей старается сократить числен-
ность сотрудников за счет интеграции их профессиональных функций, поэтому 
значимым требованием к специалисту становится его универсальность, что 
предполагает совмещение должностных обязанностей. Востребованными ста-
новятся работники, не только владеющие своей профессией, но и ориентирую-
щиеся в смежных областях деятельности, готовые к постоянному профессио-
нальному росту в условиях смены сфер профессиональной деятельности. Кон-
куренция на рынке труда корректирует набор интегративных личностных и 
профессиональных качеств и компетенций выпускников вузов.  

В связи с таким динамичным изменением социально-экономических 
условий роль и значимость карьерообразующей среды в высшем учебном заве-
дении становится первостепенной. Иноязычное образование в последние годы 
становится неотъемлемой ее частью. Быстрое развитие международных дело-
вых контактов, освоение новейших технологий, создание совместных предпри-
ятий, интенсификация профессиональной деятельности в тесном контакте с за-
рубежными специалистами значительно повысили важность всех дисциплин, 
связанных с иностранными языками в неязыковых вузах [5].  В условиях ры-
ночной экономики наиболее эффективным средством повышения уровня про-
фессиональных компетенций студентов неязыковых направлений в рамках сво-
ей специальности и формирования их профессиональной направленности вы-
ступает иностранный язык. Из специальности сегодня иностранный язык все 
активнее превращается в язык для специальности, средство повышения про-
фессиональной компетентности и мобильности. 

Однако существенное сокращение аудиторных часов, отводимых на изу-
чение иностранного языка в неязыковом вузе, стало одним из факторов, обу-
словливающих постоянный интерес студентов к дополнительному языковому 
образованию. Общие цели дополнительного образования, его принципиальное 
содержание и требование к нему со стороны общества и индивидов показыва-
ют, что это специфичная область образования, в природе которой заложено 
внутреннее единство между собственно образовательной функцией (передача 
знаний) и функцией подготовки к практическому осуществлению определен-
ных видов деятельности. Именно поэтому дополнительное профессиональное 
образование сегодня выходит на качественно новый уровень. Возможности до-
полнительного языкового образования используют в первую очередь студенты, 
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ориентированные на карьеру в сфере межкультурной профессиональной ком-
муникации. 

В настоящее время одним из способов реализовать эту возможность – 
программа профессиональной переподготовки «Переводчик в сфере професси-
ональной коммуникации», которая успешно реализуется более 15 лет и основа-
на на научных разработках кафедры иностранных языков ТулГУ в области 
смарт-образования, компетентностного подхода к иноязычной подготовке, а 
также когнитивного моделирования в лингвистике. Занятия ведут высококва-
лифицированные преподаватели, активно применяющие в своей педагогиче-
ской деятельности инновационные образовательные технологии, а именно: 
мультимедийные учебно-методические ресурсы, электронные тесты, персо-
нальные образовательные сайты, гипертексты, пакеты интерактивных профес-
сионально ориентированных кейсов, карты инфографики интеллекта, веб-
проекты и др. Выпускники программы успешно применяют на практике полу-
ченные знания; многие из них работают переводчиками в своей профессио-
нальной сфере в Туле, Липецке, Москве, Санкт-Петербурге и в городе Котор 
(Черногория). 

Форма обучения очная (вечерняя). Слушатели изучают предусмотренные 
программой теоретические и практические дисциплины в свободное от основ-
ного учебного или рабочего времени. Недельная нагрузка не превышает 10 ча-
сов. Таким образом, обучение по программе дополнительной квалификации не 
препятствует получению основного высшего образования и в то же время поз-
воляет будущим выпускникам обогатить профессиональное портфолио пере-
водческой и профессиональной иноязычной компетенциями. 

 В системе дополнительного образования концепция компетентностей 
имеет несколько характерных особенностей, обусловленных тем, что компе-
тентности косвенно определяются внешними факторами, объединяют взаимо-
зависимые социальные особенности и ценности, приобретаются посредством 
как формализованного, так и информального обучения. Очевидно, что только 
путем обучения индивида в течение всей жизни возможно поддержание ключе-
вых компетентностей на уровне, обеспечивающем его конкурентоспособность 
и высокий уровень жизни.  

Отметим некоторые ключевые компетентности, необходимые будущему 
переводчику в сфере профессиональной коммуникации: 

- образовательная компетентность – уровень развития личности учащего-
ся, связанный с качественным освоением содержания образования, определяю-
щимся требованиями и нормами к подготовке выпускника. Ключевая часть об-
разовательной компетентности проходит через все образовательные области и 
призвана объединить их в единое целостное содержание. В ней также получают 
свое воплощение все компоненты общепредметного содержания образования: 
общекультурные знания об изучаемых явлениях, общие и общеучебные умения 
и навыки, обобщенные способы деятельности и др. [2]; 

- учебно-познавательная компетентность – совокупность умений и навы-
ков познавательной деятельности, владение механизмами целеполагания, пла-
нирования, анализа, рефлексии; владение приемами решений нестандартных 
ситуаций; использование статистических и иных методов познания; 



 214

- профессиональная компетентность – овладение знаниями, умениями, 
навыками, необходимыми переводчику для успешного осуществления будущей 
профессиональной деятельности. Следует особо отметить, что подготовка вы-
пускника включает не только лингвистическую составляющую, но и непремен-
ное овладение будущим специалистом знаниями в области этики, психологии 
общения, сферы бизнеса и национальной культуры партнеров;  

- межкультурная иноязычная компетентность – способность к участию в 
межкультурной коммуникации, взаимодействию с партнерами по общению, 
принадлежащим к разным национальным культурам; знание истории, традиций 
и обычаев стран изучаемого языка, понимание особенностей культуры и наци-
онального менталитета того или иного народа, развитие таких качеств личности 
как открытость, толерантность, терпимость к чужому мнению, умение вести 
диалог, искать и находить содержательные компромиссы [1]; готовность к 
межкультурному общению; 

- коммуникативная иноязычная компетентность – многокомпонентное 
образование, которое включает сформированность у студентов особого образа 
мышления, позволяющего корректно понимать собеседника, выражать свои 
мысли средствами иностранного языка и реализующегося посредством форми-
рования умения адекватно воспринимать, анализировать и реагировать на уст-
ную или письменную иноязычную речь; знание и соблюдение традиций, этике-
та, деловой переписки, владение бизнес-языком, умение решать разные комму-
никативные задачи. Опыт и готовность к общению в разных коммуникативных 
ситуациях, умение начинать, направлять, регулировать коммуникационный 
процесс [3]; 

- самообразовательная компетентность – способность поддерживать и по-
вышать в процессе самообразования уровень владения иностранным языком. В 
более широком смысле следует говорить о специфической самоорганизации 
личностного образовательно-развивающего пространства, в котором студент 
выступает как субъект собственного профессионального развития, и происхо-
дит освоение и принятие им содержания предстоящей профессиональной дея-
тельности, выработка индивидуально-творческого профессионального стиля. 
Задачей ставится не просто подготовка квалифицированного специалиста, а со-
здание условий для раскрытия творческой личности, стремящейся к самореали-
зации, самоорганизации, самовоспитанию, саморазвитию. Самообразование мы 
рассматриваем как один из главных факторов, определяющих качество и эф-
фективность подготовки будущих переводчиков в сфере профессиональной 
коммуникации;  

- информационная компетентность – способность при помощи средств 
информационных технологий находить, анализировать, преобразовывать, обра-
батывать и передавать необходимую информацию;  знание массмедийных, 
мультимедийных технологий; освоение компьютерной грамотности; владение 
электронной почтой, Интернет-технологиями; умение работать с библиотечны-
ми каталогами. Опыт и готовность работать с информационным потоком в уст-
ной и письменной, печатной и электронной формах [3]; 

- социально-трудовая компетентность – владение знаниями и опытом в 
гражданско-общественной деятельности; умение анализировать состояние 
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рынка труда, действовать в соответствии с личной и общественной выгодой; 
владеть этикой трудовых и гражданских взаимоотношений, знаниями в области 
трудового права и законодательства. 

Перечисленные компетентности выступают во взаимосвязи, формулируя 
результаты образования не в терминах знаний-умений-навыков, а как готов-
ность выпускника (и степень этой готовности) осуществлять профессиональ-
ную деятельность [4]. 

Использование компетентностного подхода к подготовке переводчиков в 
сфере профессиональной коммуникации позволяет построить сквозную модель 
конкурентоспособного специалиста, согласующую между собой интересы лич-
ности и общества в рамках системы опережающей трансляции требований 
рынка труда и запросов социума в образовательное пространство. 

В соответствии с запросом потенциальных работодателей, бизнеса и са-
мих слушателей подготовка проводится и нацелена на практическое использо-
вание иностранного языка в социокультурной, академической и профессио-
нальной сферах общениях. Проводимые занятия призваны также обеспечить 
академическую мобильность слушателей и их участие в международных проек-
тах (языковая составляющая). Выпускник, освоивший программу «Переводчик 
в сфере профессиональной коммуникации», – это специалист, способный, не 
обращаясь к переводчику-лингвисту, автономно использовать иностранный 
язык в своей профессиональной сфере. Он может работать с иноязычной техни-
ческой документацией, вести деловую переписку с зарубежными партнерами, 
участвовать в переговорах, то есть поддерживать востребованную сегодня ин-
тернационализацию бизнес-контактов  [7]. 

Слушателями данных курсов могут быть лица, имеющие высшее образо-
вание любой ступени; студенты, заканчивающие обучение в ВУЗе (для студен-
тов, обучающихся в ВУЗах на последних курсах, возможна организация парал-
лельного обучения с защитой аттестационной работы после получения диплома 
по их основному направлению). 

Сформированная таким образом карьерообразующая среда в системе 
иноязычного образования в неязыковом вузе становится одним из эффективных 
инструментов повышения профессиональной компетентности и мобильности. 
При таком грамотном подходе работодатель обретает высококвалифицирован-
ного специалиста, способного качественно выполнять поставленные перед ним 
задачи, самосовершенствоваться в соответствии с меняющимися условиями на 
рынке труда в целом и в связи с потребностями той или иной организации, 
предоставляющей ему работу, в частности  [6]. 
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РОЛЬ ПРОЦЕДУРЫ ПОДПИСАНИЯ ОБХОДНОГО ЛИСТА 
В СИСТЕМЕ МОНИТОРИНГА ТРУДОУСТРОЙСТВА  

ВЫПУСКНИКОВ КГМУ 
Сергеев А.А., специалист центра трудоустройства выпускников 
ФГБОУ ВО «Курский государственный медицинский университет  

Минздрава России», Россия 
 

В условиях современного вуза проблема сбора, обработки и анализа ста-
тистического материала о выпускниках, их дальнейшем профессиональном са-
моопределении выходит на первый план в системе мониторинговых исследова-
ний, проводимых в вузе. Полученная информация о распределении выпускни-
ков по каналам занятости, регионах расселения, удовлетворенности заработной 
платой и многих других важных показателях дает оценку работе вуза, воспи-
тавшего и выпустившего кадры для системы здравоохранения РФ и других 
профильных сфер в соответствии со специальностями и направлениями подго-
товки. Результаты мониторинга трудоустройства выпускников, проводимого в 
вузе, находят отражение в общероссийских и мировых рейтингах, в которых 
Курский государственный медицинский университет неизменно занимает ли-
дирующие позиции. 

За годы работы в КГМУ сложилась налаженная система сбора, обработки 
и анализа статистической информации о выпускниках, их планах по построе-
нию карьеры и самореализации в профессиональной сфере. Профильным 
структурным подразделением вуза в сфере построения карьеры и занятости яв-
ляется центр трудоустройства выпускников, которому 19 октября 2019 года ис-
полняется 10 лет. Этапы проведения мониторинга трудоустройства выпускни-
ков КГМУ выглядят следующим образом: 1. заполнение выпускниками элек-
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тронного опроса на этапе подписи обходных листов для определения карьерной 
траектории и прогноза дальнейшего трудоустройства (май – август); 2. анализ 
приказов о зачислении в ординатуру и магистратуру выпускников КГМУ (сен-
тябрь); 3. прохождение электронной анкеты «Мониторинг трудоустройства вы-
пускников» (октябрь); 4. проведение обзвона выпускников посредством сети 
IP-телефонии, сбор информации о трудоустройстве, размещенной на сайтах ме-
дицинских учреждений, организаций, а также в аккаунтах выпускников в соци-
альной сети «Вконтакте»; обратная связь с работодателями; отчет кураторов 
отделений СПО медико-фармацевтического колледжа о трудоустройстве вы-
пускников (октябрь – декабрь). Рассматривая этапы проведения мониторинга 
трудоустройства выпускников КГМУ, необходимо подчеркнуть важность сбора 
первичной информации о планируемом трудоустройстве выпускников. Именно 
прогноз распределения по каналам занятости является базисом в структуре 
проведения мониторинга трудоустройства выпускников и от того, как  каче-
ственно был осуществлен сбор первичной информации, зависит будущее со-
здание базы данных о выпускниках. Рассмотрим более детально процедуру 
оформления обходных листов центром трудоустройства выпускников. 

Ежегодно с мая по август в КГМУ реализуется кампания по подписанию 
обходных листов выпускниками ВО/СПО и ординаторами, в которой принима-
ет участие более 1,5 тыс. обучающихся. Обходной лист – это документ, выдава-
емый студенту выпускного курса (ординатору второго года обучения) в декана-
те, в соответствии  с которым ему необходимо посетить перечень структурных 
подразделений вуза с целью закрытия всех имеющихся задолженностей и обя-
зательств перед ними за время обучения в университете. В число структурных 
подразделений, которые необходимо посетить обучающемуся, входит центр 
трудоустройства выпускников. 

В Курском государственном медицинском университете разработана 
внутренняя система  электронных опросов на платформе  специализированного 
сайте вуза по адресу https://unitest.kurskmed.com. Электронные опросы КГМУ 
направлены на различные группы респондентов: студентов, сотрудников уни-
верситета, работодателей, групп людей по интересам. Чтобы получить отметку 
в обходном листе, обучающемуся необходимо пройти электронный опрос «Ан-
кета выпускника КГМУ».  

Для этого следует выполнить перечень действий согласно инструкции:  
1. подключиться к Интернету;  
2. в адресной строке браузера набрать https://unitest.kurskmed.com и 

нажать Enter;  
3. ввести код доступа  в соответствии с уровнем образования и получен-

ной специальностью согласно таблице и нажать «Перейти по коду доступа»; 
4. выбрать опрос «Анкета выпускника КГМУ»; 
5. ответить на вопросы и нажать кнопку «Завершить опрос». 
Сотрудниками центра трудоустройства выпускников за неделю до выдачи 

деканатами обходных листов производится электронная рассылка инструкции 
по прохождению опроса на адреса e-mail заместителей деканов всех факульте-
тов, кураторов отделений СПО в целях информирования студентов и ординато-
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ров. Благодаря подобной процедуре обучающиеся могут в удобное для них 
время выполнить обязательство перед вузом. Перечислим основные пункты, 
которые необходимо заполнить выпускнику в ходе прохождения анкеты: ФИО; 
адрес проживания после выпуска (только область и населенный пункт); адрес 
электронной почты; номер мобильного телефона; уровень полученного образо-
вания в КГМУ; планы после окончания КГМУ (в соответствии с каналами за-
нятости) и т.д. Сбор информации производится в соответствии с законодатель-
ством РФ, а именно  –  Федеральным законом «О персональных данных» от 
27.07.2006 N 152-ФЗ с изменениями и дополнениями от 31 декабря 2017 г [2]. 

В целом, важно отметить, что в течение всего периода обучения центр 
трудоустройства выпускников организует мероприятия с работодателями и 
студентами в стенах вуза и на базе лечебно-профилактических учреждений; ре-
ализует стипендиальные программы работодателей, содействует в участии в 
карьерных олимпиадах; проводит циклы занятий по составлению портфолио, 
резюме, обучению навыкам поиска работы.  

Вузовский этап профориентационной и карьероориентированной работы 
представляет собой сопровождение личностного и профессионального развития 
студентов (участие в адаптационном лагере для первокурсников, кураторство, 
профдиагностика, профориентированные мероприятия по курсам, психолого-
педагогическая поддержка профессионального самоопределения обучающихся, 
мотивация участия в волонтерском и добровольческом движении по профилю 
специальности и направлению подготовки), содействие в построении карьерной 
траектории через инновационную деятельность, научные исследования и разра-
ботки, размещение публикаций по вопросам трудоустройства и занятости для 
студентов и выпускников в газете «Вести Курского медуниверситета», на сайте 
центра трудоустройства выпускников, а также в сообществе центра в социаль-
ной сети «Вконтакте» [1]. 

Однако и на этапе подписания обходных листов выпускники и ординато-
ры получают «на выходе из стен вуза» дополнительные индивидуальные кон-
сультации по вопросам составления/корректировки резюме, портфолио; трудо-
устройства, возможностей построения карьеры в том или ином  учреждении 
(организации); о мерах социальной поддержки молодых специалистов. 

В период  реализации кампании по подписанию обходных листов благо-
даря качественному сбору первичной информации о распределении по каналам 
занятости выпускников КГМУ были получены основные результаты, вошедшие 
в мониторинг трудоустройства выпускников КГМУ 2018 года. Среди них: 
средний возраст выпускников – 26,9 лет; доля трудоустройства выпускников – 
98,7 %; доля трудоустройства в Курском регионе – 66,5 %; трудоустройство 
выпускников по специальности – 97,5 %; количество регионов РФ, в которых 
трудоустроены выпускники –  более 50 регионов. 

Таким образом, обходной лист в системе проведения мониторинга трудо-
устройства выпускников является неотъемлемой частью сбора и анализа стати-
стической информации. Благодаря прохождению данной процедуры вуз может 
строить прогнозы по трудоустройству выпускников, а выпускники имеют воз-
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можность проконсультироваться по всем интересующим их вопросам, касаю-
щимся дальнейшего карьерного самоопределения. 
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Процесс информатизации оказывает влияние на все сферы жизни совре-

менного общества. Такие факторы как развитие информационных технологий, 
цифровой экономики, коммуникативных структур, компьютеризация и медиа-
тизация современной жизни, активно влияют на современный рынок труда. 

Дистанционная работа позволяет создавать офисы удаленного обслужи-
вания. Это создает большую конкуренцию в определенных отраслях (в основ-
ном так или иначе связанных с информационными технологиями: веб-дизайн, 
обслуживание/обновление программного обеспечения), дает возможность не 
нанимать постоянных сотрудников в тех сферах, в которых требуется периоди-
ческое обслуживание. Стало доступным развитие так называемого «фриланса» 
- своеобразного рода открытого рынка труда со свободными работниками и с 
возможностью поиска удаленной работы по всей стране и даже по всему миру, 
в который входят такие услуги, как например: разработка веб-сайта, создание 
интернет-рекламы, написание текстов, музыки, программирование, графика, 
переводы и т.д. Появилась возможность удаленного обучения в вузах или сузах 
и др. 

Отдельно стоит отметить такую отрасль, как информационная безопас-
ность. Появившаяся относительно недавно, эта сфера является одним из основ-
ных направлений информатизации и в настоящее время активно развивается. 
Помимо необходимости защиты конфиденциальной информации и информаци-
онных систем, она обусловлена развитием коммуникативной сферы. Одним из 
главных направлений процесса информатизации является предоставление для 
людей свободного доступа в любое время к любой открытой информации. Про-
блемы целостности (полноты, актуальности и достоверности) и доступности 
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(возможности своевременного доступа) информации являются проблемами ин-
формационной безопасности. Учитывая открытость интернет-пространства, 
данные вопросы очень важны и являются на сегодняшний день достаточно ост-
рыми. 

Развитие информационных технологий под воздействием информатиза-
ции ведет за собой такое явление, как повсеместная автоматизация производ-
ства. Если раньше автоматизация представляла собой скорее окончание пере-
хода от ручного труда к машинному (от мануфактурного к фабричному), то те-
перь происходит полный отказ от участия человека в производстве. Такая 
автоматизация дает огромный экономический эффект – экономию на работни-
ках, увеличение производительности труда, снижение трудоемкости процессов. 
И происходит это не только в технологических процессах и производствах: 
происходит автоматизация делопроизводства на предприятиях, бухгалтерии, 
любого вида учета, автоматизация юридических процессов и т.д. Все это 
уменьшает спрос на профессии, ставшие уже «традиционными», и в то же вре-
мя увеличивает к ним требования – например, в условиях автоматизированной 
бухгалтерии. Например, Герман Греф, президент Сбербанка, высказался таким 
образом: «Мы перестаем брать на работу юристов, которые не знают, что де-
лать с нейронной сетью…Товарищи юристы, забудьте свою профессию. В 
прошлом году 450 юристов, которые у нас готовят иски, ушли в прошлое, были 
сокращены. У нас нейронная сетка готовит исковые заявления лучше, чем юри-
сты…» [1].Стоит отметить, что в 2017 году в Сбербанке сократили штат на 4% 
(более 10 тыс. человек) [2], в 2018 – более 16 тыс. человек [3], а к 2025, по заяв-
лению председателя Сбербанка, году общая численность сотрудников может 
сократиться в 2 раза [1].  

В некоторых сферах вместо бывших профессионалов появляется необхо-
димость в людях, делающих монотонную несложную работу. Так происходит в 
тех отраслях, которые не удалось еще полностью автоматизировать: произошел 
некий переход от ручного труда к машинному, своеобразная «индустриализа-
ция» внутри информационной сферы, но полностью автоматизировать процесс 
либо еще не удалось, либо не всем доступны подобные технологии.  

В то же время увеличивается спрос на программистов, системных адми-
нистраторов и других профессионалов, которые должны обслуживать технику 
и программное обеспечение, обеспечивающее автоматизацию (кстати, в этих 
сферах очень часто можно встретить «удаленных работников», удобных как 
для небольших, так и для крупных компаний, а также для офисов поставщиков 
программного обеспечения, обеспечивающих техподдержку). 

Но помимо увеличения экономического роста автоматизация имеет и 
негативное влияние – резкое уменьшение спроса на традиционные профессии, 
увеличение уровня безработицы людей определенных специальностей. С одной 
стороны, это стимулирует развитие различных центров переквалификации, с 
другой – в государстве систематически появляются люди, навыки и знания ко-
торых оказываются неприменимыми или недооцененными в существующей си-
стеме. Появляются образованные люди с качественным образованием, которые 
уходят на нецелевой рынок труда. 
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Так же, быстро протекающий процесс информатизации требует от работ-
ников определенного рода гибкости – умения быстро освоить постоянно разви-
вающееся и меняющееся программное обеспечение, готовность к получению 
новых навыков, быстрой переквалификации, наличие разносторонних навыков 
– все это вкупе с «индустриализацией» в информационной сфере уменьшает 
значение уровня профессионализма на работе и увеличивает значения способ-
ности человека быстро адаптироваться к новым условиям труда. Это дает пре-
имущество «молодым» работникам, не имеющим никакого или имеющим не-
большой опыт в своей отрасли перед «старшим», профессиональным поколени-
ем. Еще одним проявлением гибкости является умение отсеивать нужную и 
качественную информацию среди огромного количества открытой информа-
ции.  

Наконец, одной из главных компетенций, необходимых на нынешнем 
рынке труда, является креативность, которую еще не научились воспроизво-
дить информационные технологии. В докладе BCG «Россия 2025: от кадров к 
талантам»[4] наряду с креативностью в целевых компетенциях стоят такие 
«навыки», как саморазвитие, организованность, ответственность, принятие 
рисков, критическое мышление, настойчивость, работа в условиях неопреде-
ленности и т.д. (рис. 1) Если проанализировать данные компетенции, между 
ними можно найти один объединяющий фактор – этому нельзя научиться, эти 
навыки развиваются в человеке самостоятельно.  

 
Рисунок 1 – Целевая модель компетенций 2025 

 
Одной из главных проблем информатизации в сфере рынка труда все же 

является уменьшение самого рынка труда. Как уже говорилось выше, благодаря 
автоматизации удается уменьшить количество работников в определенных от-
раслях почти до абсолютного минимума. По данным доклада Всемирного эко-
номического форума «Futureofjobs» [5] к 2020 году количество занятого насе-
ления должно уменьшиться больше чем на 5 миллионов человек (рис. 2). В бу-
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дущем роботы заменят сотрудников телемаркетинга, кредитных специалистов, 
риэлторов, бухгалтеров, поваров, юристов, продавцов, водителей, охранников, 
различные операторы ввода данных… В конечном итоге переобучение и разви-
тие новых компетенций будет необходимо для 54 % всех работников.  

 
Рисунок 2 – Изменение занятости в разных группах профессий к 2020 году 

 
Согласно доклада Всемирного экономического форума «Futureofjobs 

2018» [6], к 2025 году общее сокращение рабочих мест составит около 75 мил-
лионов. В то же время, появится около 133 миллионов новых рабочих мест, 
связанных с роботами, автоматизацией и искусственным интеллектом. Однако, 
учитывая компетенцию сокращенных рабочих мест, очень сомнительно, что 
даже с предоставленной возможностью переквалификации уволенные работни-
ки сумеют освоить новые профессии, связанные с программированием.  
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