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Статья посвящена рассмотрению актуальной в  современных условиях проблемы интеграции сфер 
профессионального образования и рынка труда. Исследования, связанные с этим вопросом, носят, как пра-
вило, теоретико-методологический характер. В то же время необходимость разработки путей и  способов 
обеспечения взаимодействия трех сторон данного процесса: государства, высшего учебного заведения и по-
тенциальных работодателей в  организации подготовки специалистов определенного профиля  – требуют 
эмпирических и прикладных исследований. Представленное в статье исследование проведено на примере 
разработки концепции образовательной программы по направлению подготовки «Управление персоналом». 
Использован системный, сравнительный и компетентностный подходы. В статье приведены результаты со-
циологического исследования с применением факторного анализа данных, полученных в ходе опроса рабо-
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Государственные реформы в сфере выс-
шего образования в России направлены на 
достижение качества профессиональной 
подготовки специалистов для всех отраслей 
экономики, адекватного современным ус-
ловиям развития общества. Нормативным 
основанием, устанавливающим требования 
к качеству и уровню подготовленности вы-
пускника учебного заведения к профессио-
нальной деятельности, является федераль-
ный государственный образовательный 
стандарт (ФГОС). Однако в настоящее вре-
мя проблема разработки образовательных 
стандартов определяется высокой динами-
кой развития сферы труда, что обусловли-
вает необходимость учета происходящих 
изменений при создании соответствующих 
образовательных программ. 

Практически все авторы, изучающие 
данную проблему (В.И. Байденко, В.А. До-
лятовский, О.А. Мазур, Е.Н. Мелешко, 
Н.А. Селезнева, А.И. Субетто, Б.Ю. Татур, 
З.В. Якимова и др.), сходятся в том, что для 
достижения качества образования необ-
ходимо обеспечить соответствие качества 
подготовки выпускника требованиям всех 
заинтересованных сторон  – государства, 
общества в лице работодателей, преподава-
телей и самих обучающихся [6].

Государством в целом предпринимают-
ся меры по усилению влияния работодате-
лей на образовательный процесс в  вузах. 
Так, Федеральным законом от 27.11.2002 
№ 156-ФЗ «Об объединениях работодате-
лей» закреплено право объединений работо-
дателей проводить профессионально-обще-
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ственную аккредитацию образовательных 
программ на соответствие требованиям 
профессиональных стандартов и рынка тру-
да к специалистам определенного профиля. 
Однако эта позиция не подкреплена кон-
кретными механизмами, что актуализирует 
изучение способов взаимодействия госу-
дарства, работодателей и  вузов при разра-
ботке образовательных программ.

Проведенное нами исследование по-
священо анализу модернизации образова-
тельных и  профессиональных стандартов 
в  сфере менеджмента персонала в  сопо-
ставлении с  тенденциями развития рынка 
труда по данному виду профессиональной 
деятельности. При этом применялся нор-
мативных подход, основанный на изучении 
регламентирующих документов, а  также 
был проведен сравнительный анализ ре-
зультатов социологического опроса рабо-
тодателей в  различных регионах России, 
направленный на выявление соответствия 
требований ФГОС и  мнения практиков 
(представителей кадровых агентств, руко-
водителей кадровых служб предприятий 
и  учреждений различных сфер деятельно-
сти и форм собственности) в оценке значи-
мости и необходимости профессиональных  
компетенций. 

Сравнительный анализ результатов 
социологического опроса работодателей 
направлен на выявление несоответствия 
требований ФГОС и  мнения практиков 
в оценках значимости компетенций и их ре-
альной необходимости. 

В анкету включены компетенции из 
перечня ФГОС, среди которых представи-
телям профессионального сообщества не-
обходимо было отметить по 10-балльной 
системе наиболее и  наименее важные для 
успешной работы специалиста по управле-
нию персоналом. Кроме этого, респонден-
тов просили ответить на открытые вопросы 
о  показателях успешности специалистов 
и  уровне подготовленности выпускников 
вузов, обращающихся за трудоустройством. 
Всего в  исследовании приняли участие 
66 экспертов из 44 компаний городов Ново-
сибирской области и 39 человек из 11 ком-
паний города Владивостока. Полученные 
в  исследовании данные обработаны с  по-
мощью факторного анализа. В результате 
статистической обработки и  применения 
программного обеспечения «Statistica 6,0» 
получена шестифакторная модель компе-
тенций, в которой общий вес объясняемой 
дисперсии составил 67,4 %, а факторная на-
грузка превышала 0,5. Таким образом, была 
получена матрица факторизации и выявле-
ны компетенции, имеющие наиболее силь-
ный вес и принятые к рассмотрению. 

К настоящему времени в нашей стране 
создано нормативное обеспечение для раз-
работки профессиональных стандартов, 
а Федеральным законом «Об образовании» 
установлено однозначное требование фор-
мирования государственных образователь-
ных стандартов на основе соответствую-
щих профессиональных стандартов. 

В ходе разработки профессионального 
стандарта специалиста в сфере управления 
персоналом обсуждалось несколько вари-
антов: «Стандарты профессиональной дея-
тельности в области кадрового менеджмен-
та», разработанные Российским кадровым 
сообществом и  принятые Национальным 
союзом кадровиков; профессиональный 
стандарт «Специалист по управлению пер-
соналом», разработчиками которого стали 
Федеральное государственное бюджетное 
учреждение «Научно-исследовательского 
института труда и  социального страхова-
ния» Минтруда России, Российский союз 
промышленников и  предпринимателей 
и  другие профильные организации; стан-
дарт «Менеджер по управлению персона-
лом организации» и «Руководитель подраз-
деления (службы) управления персоналом 
организации», созданный Национальным 
союзом «Управление персоналом» и  Госу-
дарственным университетом управления. 
Это отражает неоднозначное восприятие 
профессиональным сообществом квалифи-
кационного уровня специалистов, а  также 
расхождение в  определении требований, 
предъявляемых рынком труда к выпускни-
кам вузов соответствующего направления 
подготовки. 

Сравнение вариантов профессиональ-
ных стандартов показывает, что в  каждом 
представлено современное содержание про-
фессиональной деятельности, вместе с тем, 
различным образом расставлены акценты: 
в одних на первое место ставятся характе-
ристики деятельности, в  других  – знания, 
умения и навыки специалистов. Кроме того, 
существенно различаются уровни квалифи-
кации и соответствующие требования к ка-
честву подготовки. 

В октябре 2015 года утвержден про-
фессиональный стандарт «Специалист по 
управлению персоналом», определяющий 
квалификационные требования ко всем 
уровням HR-менеджера: от специалиста до 
руководителя [4]. Данный стандарт содер-
жит более полную характеристику профес-
сии и широкое восприятие деятельности по 
управлению персоналом и  в  большей сте-
пени соответствует современным условиям 
усложнения видов экономической деятель-
ности, отражает увеличение интеллектуаль-
ной составляющей и др. Вместе с тем, имеет 
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место несоответствие языка, используемого 
при описании требований к специалистам: 
в  профессиональном стандарте они изло-
жены в форме знаний, умений и действий, 
а  в  образовательном стандарте по направ-
лению подготовки «Управление персона-
лом» – в форме компетенций.

Практика подготовки специалистов по 
управлению персоналом показывает, что 
образовательные стандарты по данному на-
правлению в  последнее десятилетие пре-
терпевали существенные изменения  – это 
закономерно и  отражает стремление госу-
дарства следовать за динамичными измене-
ниями рынка труда. Сегодня в вузах России 
подготовка специалистов по работе с персо-
налом осуществляется на основе Федераль-
ного государственного образовательного 
стандарта высшего образования, утверж-
денного в декабре 2015 года (код направле-
ния подготовки – 38.03.03) [3]. Существен-
ным отличием нового ФГОС 3 является то, 
что содержание образования и соответству-
ющий набор дисциплин определяется само-
стоятельно вузом на основе компетенций, 
которые должны быть сформированы. Та-
ким образом, ФГОС 3 предоставляет выс-
шим учебным заведениям большие права 
по разработке и  реализации программ ба-
калавриата, а также усиливает возможность 
связать образовательную программу с  по-
требностями регионального рынка труда 
и направлением деятельности вуза.

Вместе с  тем, указанные в  стандартах 
требования к профессиональным компетен-
циям выпускника программы бакалавриа-
та являются, на наш взгляд, завышенными. 
Например, «знание основ организационного 
проектирования системы и процессов управ-
ления персоналом, умение осуществлять 
распределение функций, полномочий и  от-
ветственности на основе их делегирования» 
(ПК-73) можно приобрести только в  ходе 
непосредственной управленческой деятель-
ности, более того, на основе определенного 
опыта руководящей работы. Практика пока-
зывает, что далеко не все действующие ру-
ководители современных служб персоналом 
могут продемонстрировать высокий уровень 
развития данных компетенций. 

Как правило, в учебном процессе мож-
но моделировать условия профессиональ-
ной деятельности, создать же условия для 
ее самостоятельного осуществления и  со-
ответствующего накопления опыта до-
вольно затруднительно. Это приводит к не-
обходимости определить первоначальный 
уровень сформированности компетенций  
у выпускника. 

Как показывает сравнительный ана-
лиз, совершенствование образовательных 

стандартов идет по пути сокращения чис-
ла профессиональных компетенций и  при 
этом усложнения, насыщения их формули-
ровок. Так, в одну компетенцию включают-
ся несколько, иногда – разнонаправленных:  
«... выпускник программы бакалавриата 
должен обладать:

– …способностью использовать норма-
тивные правовые документы в  своей про-
фессиональной деятельности, анализиро-
вать социально-экономические проблемы 
и  процессы в  организации, находить орга-
низационно-управленческие и  экономиче-
ские решения, разрабатывать алгоритмы 
их реализации и готовностью нести ответ-
ственность за их результаты (ОПК-8);

– …знанием основ разработки и реали-
зации концепции управления персоналом, 
кадровой политики организации, основ 
стратегического управления персоналом, 
основ формирования и использования тру-
дового потенциала и интеллектуального ка-
питала организации, отдельного работника, 
а  также основ управления интеллектуаль-
ной собственностью и умением применять 
их на практике (ПК-1)». Это затрудняет не 
только их использование в  процессе обу-
чения, но и  восприятие преподавателями 
и особенно обучающимися. 

Следует отметить, что при упомянутом 
усложнении, появилась четкость в  груп-
пировке и  отнесении профессиональных 
компетенций отдельным функциям управ-
ления персоналом, что упрощает выделе-
ние структурных компонентов компетенций 
и  определение учебных дисциплин, на со-
держании которых они должны формиро-
ваться. Вместе с  тем, сам перечень ком-
петенций должен быть уточнен на основе 
мнения работодателей. Однако привлечение 
их к  разработке образовательных стандар-
тов сегодня является достаточно сложной 
задачей, требующей поиска механизмов ре-
ального включения представителей профес-
сионального сообщества в данный процесс.

Предпринятое нами исследование 
оценки значимости и  востребованности 
компетенций менеджера по персоналу  – 
выпускника вуза, показало, что наиболее 
значимыми и  востребованными компетен-
циями эксперты считают «Умение логиче-
ски верно, аргументированно и  ясно стро-
ить устную и  письменную речь» (ОК-6), 
«Знание и  умение использовать норматив-
ные правовые документы в своей професси-
ональной деятельности» (ОК-10), «Знание 
процедуры приема, увольнения, перевода 
на другую работу и перемещения персона-
ла, применение дисциплинарных взыска-
ний» (ПК-23), «Умение вести кадровое де-
лопроизводство и организовывать архивное 
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хранение кадровых документов» (ПК-35), 
«Умение составлять описания функционала 
сотрудников и подразделений разного уров-
ня» (ПК-44) и др. 

К менее значимым и  востребованным 
компетенциям представители работодате-
лей отнесли «Знание основ современной 
философии и концепций управления персо-
налом, сущности и задач, закономерностей, 
принципов и  методов управления персо-
налом» (ОК-23), «Владение технологиями 
управления безопасностью труда персона-
ла» (ПК-21), «Владение методами анализа 
травматизма и  профессиональных заболе-
ваний» (ПК-46), «Знание основ оценки со-
циально-экономической эффективности 
разработанных мероприятий по охране тру-
да и здоровья персонала» (ПК-47).

Компетенции, связанные с охраной тру-
да, не востребованы на рынке труда специ-
алистов по управлению персоналом, так как 
эти функции выполняются, как правило, 
профильными специалистами. В то же вре-
мя высоко значимыми являются компетен-
ции по кадровому делопроизводству, доку-
ментационному обеспечению и др.

Полученные нами результаты подтверж-
даются данными социологического опроса, 
проведенного в  компаниях г. Владивосто-
ка [2], а также исследования, проведенного 
в 23 компаниях г. Иркутска [1].

В ходе проведенного анализа выявлено, 
что работодатели, вне зависимости от реги-
она и вида организаций, как правило, отда-
ют предпочтение компетенциям прикладно-
го характера, требующимся для выполнения 
конкретных трудовых функций, в то время 
как в государственных программах большее 
внимание отводится общекультурным и об-
щепрофессиональным компетенциям. 

Таким образом, существует очевидное 
противоречие между ожиданиями работо-
дателей в  отношении владения определен-
ными компетенциями выпускниками вузов 
по данному направлению подготовки и ком-
петенциями, представленными в  образова-
тельном стандарте.

Вместе с тем, несмотря на высказанные 
замечания, в  образовательном стандарте 
третьего поколения в большей степени со-
гласованы позиции всех сторон образо-
вательного процесса  – рынка труда, госу-
дарства и  специалистов данного профиля. 
Это позволяет выбирать виды професси-
ональной деятельности, актуальные для 
специалистов по управлению персоналом 
в регионе и разрабатывать современные об-
разовательные программы.

Изучение деятельности в  данном на-
правлении двух вузов (Федерального госу-
дарственного бюджетного образовательного 

учреждения высшего образования «Влади-
востокский государственный университет 
экономики и сервиса», г. Владивосток и Си-
бирского института управления  – филиала 
Федерального государственного бюджетно-
го образовательного учреждения высшего 
образования «Российская академия народ-
ного хозяйства и государственной службы», 
г. Новосибирск) показывает, что возможны 
различные подходы и технологии – прове-
дение круглых столов, опросы экспертов, 
организация дискуссионных площадок, 
фокус-групп, «Ярмарок вакансий и др. По-
следние, на наш взгляд, предоставляют бо-
гатые возможности не только для поиска 
мест трудоустройства, но и на основе ана-
лиза вакансий и требований к претендентам 
изучения потребностей рынка труда. 

В результате совместных действий мо-
жет быть выработана согласованная кон-
цепция. Приведем для примера основные ее 
положения.

1. Разработка образовательной програм-
мы должна проводиться на коллегиальной 
основе, а содержание образования по видам 
деятельности – согласовано со всеми заин-
тересованными участниками – потенциаль-
ными работодателями, органами государ-
ственного управления региона и др. 

2. Цели обучения определяются в  кон-
тексте формирования у обучающихся про-
фессиональной компетентности как способ-
ности к эффективной деятельности в сфере 
управления персоналом по наиболее вос-
требованным видам деятельности на реги-
ональном рынке труда. 

3. Отбор содержания профессиональ-
ной подготовки, способствующего форми-
рованию компетенций, необходимых для 
решения профессиональных задач в  соот-
ветствии со спецификой вуза, а  также ре-
альными потребностями регионального 
рынка труда. 

4. Обеспечение необходимого уровня 
теоретической направленности обучения, 
учитывающего результаты развития науки, 
технологии и др., связанные с данной дис-
циплиной, актуальные направления разви-
тия профессиональной деятельности.

5. Установление оптимального объема 
и соотношения теоретического и практиче-
ского обучения.

Поскольку в  современных условиях 
в  качестве результата образования высту-
пает формирование «компетентного спе-
циалиста», то в  основе разработки обра-
зовательной программы должна лежать 
компетентностная модель выпускника. Как 
правило, данное понятие расшифровывает-
ся через перечень компетенций (или «мо-
дель компетенций»), которыми специалист 
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должен владеть. Компетенции, с  одной 
стороны, необходимы для эффективного 
осуществления профессиональной деятель-
ности, а с  другой,  – являются результатом 
профессиональной подготовки  [5]. Компе-
тентностная модель выпускника  – менед-
жера по управлению персоналом – является 
своего рода эталоном, образцом специали-
ста, обладающего требуемыми знаниями, 
умениями и  навыками, а  также способно-
го эффективно решать профессиональные  
задачи.

Итак, проведенное исследование убе-
дительно показывает, что обеспечение 
качества профессиональной подготовки 
специалистов по управлению персоналом 
в  современных условиях возможно только 
при организации взаимодействия государ-
ства, общества, высших учебных заведений 
на всех этапах реализации образовательной 
программы. Особенно важно выстроить 
данное взаимодействие уже на этапе проек-
тирования направления подготовки. Опре-
деляющим фактором, влияющим на содер-
жательную сторону подготовки, является 
профессиональный стандарт специалиста 
по управлению персоналом. На этой осно-

ве должны определяться соответствующие 
требования к выпускникам вузов, отражен-
ные в  образовательном стандарте нового 
поколения. Вузы, в свою очередь, на основе 
учета мнений работодателей конкретного 
рынка труда и собственного опыта в обуче-
нии специалистов, должны разрабатывать 
и  предлагать обучающимся современные 
образовательные программы. 
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