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Аннотация. Цифровая трансформация рынка труда требует переосмысления стратегий развития ком-
паний и персонала, включая матрицы компетенций, а разрыв между образованием и требованиями ра-
ботодателей требует реформ в сфере взаимодействия между всеми участниками рынка. Одинаково зна-
чимы проблемы наличия квалифицированной рабочей силы и необходимости в квалифицированных за-
казчиках (работодателях), способных менять рынки труда и образования, в частности, дополнительного 
профессионального образования (ДПО). Эти проблемы решаются через работу с компетенциями. Цель 
исследования — выявить потребности всех участников рынка труда, включая работодателей, в цифро-
вом варианте решения проблемы формирования и оценки компетенций сотрудников и ответить на во-
прос о разрыве спроса и предложения на рассматриваемых рынках. В исследовании участвовало более 
300 организаций (использовались данные с сайтов поиска работы), проведен маркетинговый анализ 100 
участников рынка ДПО, особое внимание уделено лидерам рынка edtech 2024 года. Научная новизна за-
ключается в разработке предложения о формировании единого для рынка ДПО и рынка труда формата 
обучения и проведении независимой онлайн-оценки сотрудников и соискателей по компетенциям че-
рез цифровое решение. Полученные результаты могут быть применены в работе образовательных плат-
форм (на рынке ДПО), при выстраивании новых моделей взаимодействия работодателей, соискателей 
и образовательных структур.
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Abstract. The digital transformation of Russia’s labor market requires new approaches to workforce deve
lopment and competency building. A persistent gap between educational outcomes and employer expectations 
highlights the need for stronger coordination among stakeholders. Key challenges include a shortage of skilled 
workers and limited employer involvement in shaping vocational training and education. Competency-based 
approaches offer a promising solution to these problems. This article examines how Russian employers and 
continuing education participants respond to labor market demands, aiming to identify their need for digital 
solutions that support the development and assessment of workforce competencies and to propose ways to close 
the gap between market demands and available resources. The methodology includes employer observation, 
analysis of job search platforms, marketing analysis of 100 participants in the continuing education market, 
with special attention given to the EdTech market leaders in 2024. The study’s key contribution is a proposal 
for a unified training format and independent online competency assessments of employees and job applicants. 
This digital solution is intended for use by EdTech providers and their audiences. The findings have practical 
significance for enhancing Russia’s labor and continuing education markets, supporting educational platforms, 
guiding employer-educator collaboration, and advancing digital competency databases and assessment tools.
Keywords: competence, digital solutions, professional standards, educational platforms, job seekers, 
employers, labor market, continuing education market, staff, employees

1. Введение
В странах ЕС есть европейская многоязычная классификация навыков, компе-

тенций, квалификаций и профессий — Европейские навыки / компетенции, квали-
фикации и профессии (ESCO)1. Ее применяют и соискатели, и работодатели, и орга-
низации образования, пользуясь единым набором данных профессий и навыков, 
компетенций для разных целей. В нашей стране нет таких аналогов. При этом зна-
чимость согласования потребностей участников системы дополнительного про-
фессионального образования (далее — ДПО) и возможности применения на прак-
тике сложно переоценить. Доказательству, исследованию этого факта, а также раз-
работке конкретного предложения о решении этой ситуации посвящена данная 
статья. Под ДПО авторы понимают данное законодателем понятие. 

Запрос отечественных работодателей на качественные человеческие ресурсы 
в условиях неопределенности (концепции SHIVA и BANI) растет. Возрастает и ко-
личество организаций, регулярно проводящих оценку персонала и соискателей 
по компетенциям. Получить недостающие компетенции действующие и потенци-
альные сотрудники могут на рынке ДПО. Однако на этом этапе возникают слож-
ности из-за отсутствия соответствующих предложений цифрового инструмента-
рия с независимой оценкой компетенций на фоне появляющегося четкого спроса 
работодателей. 

1	European Commission. European Skills/Competences, Qualifications and Occupations (ESCO). https://
employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/skills-and-qualifications/skills-jobs/european-
skillscompetences-qualifications-and-occupations-esco_en (дата обращения: 19.03.2025).
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В основе понимания потребностей работодателя лежит термин «компетенция», 
при этом выделяют виды компетенций, которые могут быть сформированы об-
разовательными программами, самостоятельно сотрудником или соискателем, 
но что самое важное, работодатель на основе глубокого понимания своих потребно-
стей может составить матрицы компетенций каждого рабочего места (Бакай, 2015). 

На современном этапе наблюдается значимое отличие понимания термина 
«компетенция» и инструментов его формирования, оценивания и использова-
ния разными участниками рынка труда: соискателями, работодателями, образо-
вательными организациями и другими профессиональными участниками рынка 
труда, включая кадровые агентства и консультантов на фоне возрастающего за-
проса на цифровые решения в оценке компетенций. 

Предложение авторов лежит в области Edutech-решений (самая динамично 
развивающаяся часть ДПО). Именно рынок онлайн-образования является одним 
из рынков, поддерживаемых в рамках НТИ. Ежегодно, по данным статистики, 
он демонстрирует рост 10−15 %, в какие-то периоды и 20−30 %. 

2. Разрыв между образованием и рынком труда: роль цифровых решений 
в формировании компетенций

2.1. Подходы к термину «компетенция» у разных участников рынка труда

Образовательные организации используют законодательство в области обра-
зования, включая Национальную рамку квалификаций и профессиональные стан-
дарты. При этом отмечается, что фактически запросы работодателей первичны 
при определении значимости той или иной компетенции, и те из них, что не полно-
стью соответствуют запросам, должны сразу выбраковываться как не использую-
щиеся работодателями, а значит, заведомо невостребованные (Бабич, Иващенкова, 
2024). В то же время выделяется значимость ранней интеграции работодателя 
в процессы формирования образовательной траектории соискателей — будущих 
работников, начиная с уровня студентов, при формировании ожидаемых от них 
компетенций. В основе эффективных решений лежит универсальный подход фор-
мирования моделей компетенций на основе ожиданий работодателей, возможно-
стей системы образования сформировать заявленные компетенции, а также спо-
собности соискателей увидеть потенциал для реализации себя в востребованных 
компетенциях (Токтарова, Ребко, 2022).

Среди значимых направлений взаимодействия образования и работодателей 
выделяют конференции и мастер-классы, регулярные совместные стратегические 
проектные сессии, где в целях акселерации представители учебных заведений об-
суждают конкретные вопросы и задачи для ускорения развития инноваций в об-
разовании (Томасова, Глухов, 2024). Работодатели ориентируются на справочные 
материалы регулятора в области занятости (Минтруда России) (профстандарты). 

Несмотря на то, что с 2014 г. активно разрабатываются и внедряются профессио-
нальные стандарты по разным профессиям, в практике внедрения процессов управ-
ления персоналом они практически не применяются, и многие работодатели ориен-
тируются на старые классификаторы. Это говорит о необходимости более серьезной 
информационной и консультационной работы в регионах по этому вопросу.

Профессиональные стандарты также оперируют сущностями из общероссий-
ского классификатора занятий. Только основные профессиональные образова-



Софья В. АНИСИМОВА, Марина А. ЗЫРЕВА	 https://doi.org/10.31063/AlterEconomics/2025.22-2.10 365

https://jet-russia.comAlterEconomics. 2025. Т. 22. № 2

тельные программы формируют у слушателей компетенции (согласно требова-
ниям ФГОС 3++), а программы дополнительного профессионального образования 
редко применяют компетенции при формировании и описании программ, хотя 
это одна из самых важных их функций — дообучение не хватающим соискателю 
или работодателю (разные позиции) компетенциям (Федотова, 2015). 

Профессиональные участники рынка труда применяют для обособления 
от конкурентов собственные методики и принципы оценки формирования ком-
петенций как у работодателей, так и у соискателей. Участники рынка допол-
нительного образования в целом не используют какие-либо методы и инстру-
менты формирования и оценки компетенций ни для образовательного контента, 
ни для слушателей своих программ. 

Вузы и работодатели созависимы в процессе подготовки квалифицированных 
кадров, но при этом инструменты их взаимодействия не современны. Самый по-
пулярный метод — наблюдение, сейчас всё чаще участие проявляется в увеличении 
вовлеченности работодателей в реализацию образовательных программ, повышая 
количество реализуемых работодателями дисциплин (Милёхина и др., 2024). 

Часто компетенции на практике рассматриваются только в качестве требова-
ний к работникам, записанным в вакансиях, т. е. применяется этот подход именно 
при подборе и отборе персонала. Более серьезная оценка сложных компетенций осу-
ществляется на уровне специалистов (HR, руководителей и пр.) (Сизова и др., 2023). 

Н. С. Бабич и Н. В. Иващенкова (2024) провели анализ архива переписки работо-
дателей с соискателями вакансий и доказали использование работодателями иного, 
по сравнению с системой образования, языка в описании требований к сотрудникам 
(в т. ч. их компетенций): обнаружен феномен практически полного отрыва рынка 
труда от формальных стандартов высшего образования (образовательные стандарты 
описания компетенций социологов не использованы ни в одной вакансии или ре-
зюме из более 32 тыс. обнаруженных на порталах). Следствием фактически является 
всё усиливающийся разрыв между образовательной системой и рабочим местом. 

Эту проблему можно преодолеть, находясь в тесном взаимодействии с ключе-
выми и не только работодателями отраслей, регионов. Для этого рынку ДПО и об-
разовательным платформам важно научиться предоставлять соответствующие за-
просам рынка труда продукты (онлайн-сервисы). Отметим при этом, что попытки 
сформировать единое понимание компетенций, универсальный инструментарий 
их оценки стандартными путями не представляются возможными. 

В свою очередь профильные министерства и ведомства на основе статистиче-
ских данных потребностей работодателей субъектов РФ формируют правила на-
бора в образовательные организации региона и страны в целом. Еще одним аспек-
том учета мнений и запросов работодателей является всероссийский опрос ра-
ботодателей, который проводит Минтруд «в целях определения дополнительной 
потребности предприятий и организаций в профессиональных кадрах для обе-
спечения их подготовки в системе высшего и среднего профессионального обра-
зования по соответствующим специальностям / профессиям». Обработанные ре-
зультаты опроса «будут представлены в обобщенном виде как прогноз професси-
онально-квалификационной структуры рынка труда и дополнительной потребно-
сти в профессиональных кадрах на пятилетний прогнозный период (до 2029 г.)». 
Оперативным этот метод назвать сложно, а значит, и применять в практике орга-
низаций тоже невозможно.
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Не находя в общероссийских классификаторах и ресурсах необходимое их за-
просам содержание, работодатели вынуждены либо самостоятельно разрабаты-
вать свои корпоративные классификаторы компетенций (возможно, часть из них 
станет доступна широкому кругу лиц, когда станет профессиональным стандар-
том), либо использовать классификаторы и подходы к формированию компетен-
ций профессиональных участников рынка труда (кадровых агентств и других про-
фессиональных сообществ).

Длительная реформа образовательной системы РФ и низкая степень вовлечен-
ности работодателей в образовательные процессы усугубляют явления разрыва 
между реальными потребностями бизнеса и уровнем подготовки квалифициро-
ванных кадров для них. Соискатели, работодатели и государство оказываются не-
способны оперативно и в нужном для экономики объеме реагировать на скорость 
изменений, вызовы формирования новых профессий, изменения в учебных пла-
нах учреждений СПО и ВО для обеспечения оперативной перенастройки и дона-
стройки в обучении профессии и получении квалификации. 

В рамках данной работы под компетенциями будем понимать разработанные 
для применения при оценке сотрудников и их обучения на программах ДПО не-
обходимые работодателям знания, навыки и возможности сотрудников, подкре-
пленные их мотивацией к деятельности. 

2.2. Результаты анализа рынка ДПО — EdTech в вопросе формирования конкретных 
компетенций на программах

Хотя есть труды, описывающие методики разработки программ ДПО в их связи 
с компетенциями (Лаас и др., 2024), крупнейшие образовательные платформы: 
Яндекс Практикум, Skillbox, Skyeng, Ultimate Education, IThub, Puzzled Brain, 
Нетология, Синергия и др. — фактически обучая актуальным компетенциям, не де-
лают публичного акцента на том, каким именно. Не показана связь конкретного 
курса или блока обучения с приобретаемыми компетенциями. Авторами было 
проведено исследование лидеров российского EdTech-рынка с целью выявления 
акцентов образовательных платформ на получение навыков и компетенций (рис.).

Так, по состоянию на 02.11.2024, среди лидеров рынка (Skillbox, Skyeng, Ultimate 
Education, IThub, Puzzled Brain, Нетология, Синергия, Яндекс Практикум) только 
у одной из 7 компаний четко указаны навыки и компетенции, которые полу-
чит слушатель, успешно завершивший обучение на программе. Важно отметить, 

Рис. Индекс российского EdTech-рынка за 2-й квартал 2024 г. (источник: сост. по данным Ed-tech. 
https://edtechs.ru/indeks/ (дата обращения:19.03.2025))

Fig. Index of Russia’s EdTech Market in the Second Quarter of 2024
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что, по данным аналитиков, именно эта компания продолжает расти в каждый 
из периодов общего спада на исследуемом рынке последний год. У 2 из 7 ведущих 
компаний рынка среди фильтров для поиска и выбора программы указаны, по-
мимо профессии, навыки. Таким образом, только 3 компании-лидера рынка связы-
вают получение ДПО у них с приобретением конкретных компетенций. Остальные 
говорят об обучении компетенциям, о персональных подходах и пр., но проверить 
это до «входа» на обучение не представляется возможным. 

Вне лидеров рейтинга был проведен анализ еще нескольких десятков участни-
ков рынка по тому же критерию. Выделим отдельно наиболее интересный для це-
лей исследования опыт у ряда участников рынка: ISpring — в части предложения 
аттестации сотрудников (онлайн-оценка); у Академии Айти предлагают сертифи-
цировать сотрудников, подтверждая уже имеющиеся навыки и компетенции (вне 
связи с полученным или получаемым ими образованием); Профилиум занимается 
профориентацией, помогая в формировании образовательной траектории студен-
тов. Таким образом, элементы единой системы работы с компетенциями отсут-
ствуют на всех образовательных платформах. Описание возможных и реализован-
ных решений отсутствует и в научной литературе. 

Получается, для работодателей неэффективно, когда они отправляют своих со-
трудников получить дополнительные навыки и недостающие компетенции, но по-
следние для них неочевидны и не выделены конкретным субъектом образования. 

2.3. Развитие рынка труда и рынка образования в связи с развитием цифровых 
компетенций

Исследователи отмечают, что в кратчайшие сроки специфика трудоустройства 
и специфика спроса на российском рынке труда сильно изменятся (Sekerin et al., 
2023). Изменения в трудоустройстве должны будут сопровождаться изменениями 
требований к профессиональному образованию, в т. ч. к сфере ДПО. 

Соискатели, примеряя на себе различные методы и методики оценки и требо-
ваний к рабочему месту, зачастую ориентируются на свое собственное субъектив-
ное мнение о перспективах и опыте трудоустройства. Понимание соискателями 
термина «компетенция» не всегда сформировано, более понятной формой про-
должают выступать понятия «навыки» и личная «компетентность». В свою очередь 
соискатели манипулируют ожиданиями работодателей, указывая востребованные, 
но недоосознанные компетенции (Mattar et al., 2022). 

При этом появились исследования попыток решения вопроса о соответ-
ствии компетенциям, требуемым работодателям, и тем, на которые обучают уже 
в студенчестве. Так, студенты самостоятельно принимают решение о совмеще-
нии учебы с работой, и этот выбор приносит им вполне видимые результаты, ко-
торые авторы (Рожкова и др., 2024) делят на 3 части с конкретными эффектами: 
формирование дополнительных компетенций в процессе работы — об их наличии 
свидетельствует сохраняющаяся отдача от совмещения на начальных курсах обу-
чения; формирование сигнала об индивидуальной продуктивности; вход в про-
фессиональную деятельность со встраиванием в актуальные технологические 
и бизнес-процессы, которые существуют в реальном бизнесе и с которыми далеко 
не всегда можно познакомиться в стенах университета. 

Для решения актуальных проблем в сфере образования система подготовки ка-
дров с высокими цифровыми компетенциями должна претерпеть кардинальные 
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изменения. Понятие компетенций должно иметь верифицированное всеми участ-
никами рынка ДПО понимание, которое опирается на единую универсальную биб
лиотеку актуальных компетенций и их индикаторов. Эффективное функциониро-
вание субъектов рыночных отношений возможно благодаря выявлению альтерна-
тивных конкурентных стратегий развития с учетом цифровых трендов. Уровень 
владения такими навыками будет определять успех в жизни человека и перспек-
тивы его трудоустройства. Это исследование выявило тенденцию к повышению 
спроса на навыки адаптации и цифровые навыки у профессионалов. Развитие сво-
бодного владения цифровыми технологиями влияет на качество работы сотрудни-
ков. Умение сочетать различные образовательные технологии, форматы обучения 
и технические инновации в единую образовательную систему является отличи-
тельной чертой талантливого сотрудника. Также важно сбалансировать традици-
онные модели очной формы обучения с мобильными технологиями, средствами 
дополненной реальности и другими цифровыми образовательными инструмен-
тами (Andriushchenko et al., 2020).

Реализованное официальное понимание термина «компетенция» в образова-
тельных программах вузов не решило вопросы работодателей. Требования рабо-
тодателей к соискателям не содержат отсылки на сформированные в образова-
тельных программах компетенции (Danailova, 2024).

Более того, есть исследования, авторы которых приходят к выводу об отсут-
ствии представления о многих важных осях цифровых компетенций у руководи-
телей образовательных учреждений, в частности школ (Дерябин и др., 2021). Это 
приводит к стагнации значимых компетенций и у педагогов, и у школьников. 

Отдельного внимания исследователей (Коршунов и др., 2024) удостоился во-
прос такой компетенции, как «самостоятельность». Запрос на наличие данной 
компетенции особо актуален для работодателей в отраслях, ориентированных 
на интеллектуальную и творческую деятельность с высокой долей внедрения ин-
новационных и креативных технологий. «При этом конкретные характеристики, 
связанные с самостоятельностью, коррелируют с должностью и размером предла-
гаемой заработной платы. В сегменте низких заработных плат доминирует запрос 
на характеристики, предполагающие осознанное действие работника и его умение 
решать текущие задачи, тогда как на уровне высоких зарплат дополнительно воз-
растает необходимость проявления лидерских компетенций, решительности, ав-
тономности, многозадачности, стратегического планирования, организационного 
управления коллективами и запуска новых самостоятельных проектов (корпора-
тивное предпринимательство)» (Дерябин и др., 2021). 

Исследований, посвященных выявлению потребностей у соискателей, доста-
точно, что обусловлено в том числе демографической ямой и кризисом в закре-
плении сотрудников на рабочих местах, связанным со сменой поколений и необ-
ходимостью адаптации рабочих мест под изменившиеся запросы обеих сторон 
трудовых отношений (Журавлева и др., 2024), но исследования, выявляющие и ко-
личественные, и качественные компоненты потребностей в конкретных компе-
тенциях у работодателей, отсутствуют. 

Ученые делают выводы, что «современная система образования не отвечает 
современным требованиям рынка труда. В одних отраслях количественно, в дру-
гих — качественно, по уровню подготовки» (Ивашинина и др., 2023). В ряде публи-
каций запрос работодателей исследуют, когда они уже работают с выпускниками 
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(«готовым продуктом») (Рейханова, 2015; Рожкова и др., 2024), что не отвечает 
перспективным запросам экономики. Фактически это догоняющий тип развития 
компетенций выпускников. Отмечают в качестве важного аспекта еще и вопрос 
содержания обучения и понимания связи между результатами обучения как ре-
зультатами повышения эффективности у сотрудников (Лаас и др., 2024). Поэтому 
при приеме на работу основной сложностью в трудоустройстве выпускников ока-
зывается неготовность принимать молодых специалистов из-за отсутствия прак-
тического опыта работы на конкретных предприятиях и необходимости осущест-
влять дополнительные инвестиции в них (Астафьева и др., 2023). 

Универсальные и личностные компетенции должны стать предметом иссле-
дований и цифровизации на всех этапах кадрового обеспечения предприятия. 
Единообразное понимание разнообразия — залог решения кадровых вопросов 
(Barna & Csete, 2024).

Порочный круг, сформированный разрывом в терминах и понимании участни-
ками рынка труда, имеет шанс быть исправленным только прозрачными и всеми 
однозначно понимаемыми цифровыми решениями. 

Среди предложений развития системы образования в РФ с целью усиления соот-
ветствия запроса работодателя компетенциям выпускников выделим следующие:

—	применение современных подходов к профилированию работодателей с це-
лью повышения эффективности трудоустройства, что обеспечивает адресный под-
ход при формировании индивидуальных планов предоставления услуг со стороны 
службы занятости (Вашаломидзе, Рыжов, 2023);

—	«участие работодателя в подготовке специалистов под конкретные рабочие 
места, которое предполагает разработку практико-ориентированных образователь-
ных программ на основе профессиональных стандартов» (Токтарова, Ребко, 2022);

—	рекомендация вузам создавать интегрированные длинные программы, на-
чинать работать со школьниками, предлагая программы среднего профессиональ-
ного образования, а потом программы высшего образования, удобные для совме-
щения с работой. Также нужно создавать взаимовыгодное партнерство с работо-
дателями, помогать им в продвижении сотрудников, которые достигли определен-
ной квалификации и нуждаются в повышении уровня образования: сюда относятся 
и обеспечение информационными материалами, и участие в разработке учебных 
программ, возможность прохождения оплачиваемых стажировок в подразделе-
ниях по профилю своей будущей специальности, участие в создании реальных об-
разцов продуктовой линейки, решении актуальных производственных вопросов 
и задач (Астафьева и др., 2023).

Отмечается наличие проблем при разработке и согласовании требований к вы-
пускникам, наборе необходимых учебных материалов и распределении актуаль-
ных версий этих материалов между участниками образовательного процесса. Эти 
разногласия предлагается разрешать посредством работы через информационные 
системы, что поможет поддерживать информацию актуальной, менять ее быстро, 
так же быстро распространять и т. д. (Воробьева и др., 2022). 

Важно отметить наличие цифровых предложений при решении вопроса вы-
явления потребностей работодателей. Так, АО «Национальные квалификации» 
в 2022 г. зарегистрировало программу для ЭВМ «Цифровой конструктор компетен-
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ций» (Цифровой конструктор компетенций, 2022)1; в Нижневартовске зарегистриро-
вали базу данных под названием «Структурная модель взаимодействия преподава-
телей с работодателями в процессе формирования профессиональных компетенций 
студентов»2. Также интересна программа оценки необходимых для работодателя 
компетенций выпускников вузов на основе итогов академической успеваемо-
сти по дисциплинам учебных планов компетентностно-ориентированных обра-
зовательных программ, разработанная в Саратовском государственном техниче-
ском университете имени Гагарина Ю. А.3 Однако данные программы и разработки 
не были внедрены и на рынок не вышли. В имеющихся работах не хватает инстру-
ментария и предложения платформ независимой оценки формирования / сформи-
рованных компетенций в результате прохождения программ ДПО разного уровня. 

Среди главных перспектив и тенденций развития высшего образования в РФ 
выделяют то, что в основе учебных программ лежат актуальные требования за-
интересованных сторон — работодателей, государства, самих обучающихся 
(Патутина, 2020) 

Результаты исследований потребностей в цифровых компетенциях будущих учи-
телей математики и естественных наук в контексте STEM (Hidayat, 2023) подводят 
нас к выводам, что полученные в ходе образовательных программ компетенции 
студентов должны быть доступны (с соблюдением требований 152-ФЗ4) всем рекру-
тинговым ресурсам и витринам данных МинТруда.

При этом важно понять, что необходимо обсуждать преимущества и недостатки 
дистанционного обучения при реализации образовательных программ: развитие 
ответственности студентов за обучение; модернизация методического обеспечения 
базовой учебной программы в соответствии со спецификой онлайн-образования; 
тренинги по развитию когнитивно-технологических навыков (Ignatenko, 2024)

Среди данных портала «Роснавык», которые формируются исходя из анализа  
4 основных источников (самых крупных сайтов поиска работы и сотрудников), од-
ним из основных виджетов является «Навыки и компетенции», требуемые работо-
дателям. За период с октября 2023 г. по октябрь 2024 г. было обработано порядка 
12,5 млн вакансий, с выделением более 500 навыков и компетенций разной сте-

1	Свидетельство о государственной регистрации программы для ЭВМ № 2022661087 Российская 
Федерация. Цифровой конструктор компетенций: № 2022619397: заявл. 24.05.2022: опубл. 15.06.2022; 
заявитель Акционерное общество «Национальные квалификации». EDN TBMJDU.

2	Свидетельство о государственной регистрации базы данных № 2015621233 Российская Федерация. 
Структурная модель взаимодействия преподавателей с работодателями в процессе формирования 
профессиональных компетенций студентов: № 2015620450: заявл. 29.04.2015: опубл. 11.08.2015 /  
Е. В. Гончарова, И. С. Телегина; заявитель Федеральное государственное бюджетное образовательное 
учреждение высшего профессионального образования «Нижневартовский государственный универси-
тет». EDN ZLIWVN.

3	Свидетельство о государственной регистрации программы для ЭВМ № 2023682221 Российская 
Федерация. Программа оценки необходимых для работодателя компетенций выпускников ВУЗов 
на основе итогов академической успеваемости по дисциплинам учебных планов компетентностно-о-
риентированных образовательных программ: № 2023681348: заявл. 12.10.2023: опубл. 23.10.2023 /  
М. К. Магомедова, Ю. Б. Томашевский; заявитель Федеральное государственное бюджетное образова-
тельное учреждение высшего образования «Саратовский государственный технический университет 
имени Гагарина Ю.А.». EDN PKHTED

4	Федеральный закон от 27.07.2006 № 152-ФЗ «О персональных данных». https://www.consultant.ru/
document/cons_doc_LAW_61801/ (дата обращения: 19.09.2024).
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пени актуальности для работодателей (некоторые надпрофессиональные компе-
тенции важнее профессиональных по лидерам списка). Значимость поиска реше-
ний для устранения разрыва между рынком образования в целом, а также рын-
ком ДПО в частности, и требованиями работодателей подтверждается наличием 
госпрограммы содействия занятости молодежи до 2030 г., которую в 2021 г. разра-
ботали Минтруд, Агентство стратегических инициатив и Worldskills Russia. Одна 
из ее целей — сокращение различий между профстандартами вузов и работодате-
лей. Однако и на этой платформе не реализовано единство понимания участни-
ками рынка ДПО терминов компетенций и индикаторов. 

По данным исследования портала «Работа.ру» и СберПодбора февраля 2024 г., 
более 80 % российских компаний проводят оценку эффективности сотрудников. 
При этом только 25 % опрошенных разрабатывают план развития сотрудника, еще 
17 % планируют бюджет на обучение персонала исходя из результатов оценки. 

Данные исследования «Росатом» и НИУ ВШЭ «Индекс человекоцентричности 
компаний» показывают более значимые результаты. Так, среди опрошенных (бо-
лее 120 компаний из России, стран СНГ и стран БРИКС) 74 % компаний системати-
чески проводят оценку компетенций сотрудников, чтобы оценить разрыв между 
имеющимися и требуемыми рабочими навыкам, 66 % организуют после этого об-
учение на программах ДПО. Отмечается, что чем больше сотрудников в компании, 
тем чаще встречается проверка компетенций, и всё больше появляется возможно-
стей и запросов именно на цифровые решения при их оценке. 

3. Выводы и предложения  

Реализованное официальное понимание термина «компетенция» в образова-
тельных программах вузов не решило вопросы работодателей. Требования ра-
ботодателей к соискателям не содержат отсылки на сформированные в образо-
вательных программах компетенции. Подобного понимания в программах ДПО, 
значимых в условиях непрерывного образования, не выявлено, поскольку нет ин-
струментов и механизма независимой оценки компетенций. Попытки приме-
нения этой категории носят эпизодический характер, не включенный в единую 
платформенную систему «компетенция-блок / модуль обучения-рабочее место». 
В связи с этим выпускники практически всех образовательных программ не го-
товы к рабочим местам без доп. подготовки и дообучения (чаще на самом рабочем 
месте) при наличии попыток работодателей повлиять на эти результаты в разных 
формах (преподавание, инвестиции в оборудование, стажировки и др.).

Возникают сложности во взаимодействии между всеми участниками рынка 
труда: так, соискатели манипулируют ожиданиями работодателей, указывая вос-
требованные, но недоосознанные компетенции; образовательные организации 
редко исследуют и обучают перспективным компетенциям, в связи с чем у вы-
пускников они отсутствуют в портрете / портфеле компетенций.

Исправить сформированный разрыв в терминах и понимании участников рынка 
труда могут только прозрачные и однозначно понимаемые цифровые решения.

Вариантом решения этого вопроса может стать ранняя интеграция в образова-
тельный процесс работодателя и учет его ожидаемых компетенций от соискате-
лей, даже от студентов; ранняя диагностика соответствия обучаемых рынку труда, 
учитывая его перспективные запросы (стратегии развития, тренды), по итогу ка-
ждой образовательной дисциплины; цифровые сценарии поиска возможных со-
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искателей на основе профиля компетенций рабочего места — все эти вопросы сни-
маются только в сценариях совместных решений на единой платформе формиро-
вания цифровых компетенций. Этот подход позволит образовательным органи-
зациям и работодателям договориться об единых понятиях и рамках, выстроив 
эффективную модель взаимодействия с более востребованным рынком труда ре-
зультатом, а соискателям увидеть потенциал для реализации себя в востребован-
ных компетенциях.

Авторами предложено разработать проектно-образовательную платформу, 
на которой встречаются работодатели, соискатели и представители рынка ДПО 
(в будущем необходимо расширять до всех уровней образования), где работода-
тели и отдельные соискатели будут иметь возможность формирования (через об-
учение на программах, предложенных платформой) независимой оценки компе-
тенций, необходимых предприятиям на базе единых для рынка понятий компе-
тенций. Предлагается обеспечение возможности формирования организациями 
собственной модели компетенций, частично с возможностью выбора конкретного 
набора индикаторов, проведения оценки по компетенциям действующих сотруд-
ников и соискателей в онлайн-формате. 

В перспективе важно проработать вопрос доступности полученных в ходе обра-
зовательных программ компетенций студентов (с соблюдением требований 152-
ФЗ1) всем рекрутинговым ресурсам и витринам данных МинТруда.

Универсальные и личностные, а также мета-компетенции должны стать пред-
метом исследований и цифровизации на всех этапах кадрового обеспечения пред-
приятия. Таким образом, имеет смысл совместно развивать кросс-функциональ-
ные цифровые технологии формирования и оценки компетенций. 
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