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    икогда еще мир не менялся так стре-

мительно, как сегодня. Два-три десятилетия 

назад никто из нас не предполагал, что ин-

тернет вещей, мобильные технологии, обла-

чные хранилища, большие данные, дополнен-

ная реальность, блокчейн и социальные ме-

диа радикально трансформируют жизнедея-

тельность общества на всех его уровнях и 

прочно войдут в нашу жизнь. Мы и наши 

современники – свидетели цифровой тран-

сформации общества, которая затрагивает 

все сферы общественной жизни: систему го-

сударственной власти, функционирование го-

сударственных компаний и бизнес-среды, об-
разование и личность в том числе. 

Говоря о цифровой трансформации обра-

зования, мы подразумеваем те изменения, 

которые обусловливают достижение необхо-
димых образовательных результатов и дви-

жение к персонализации образовательного 

процесса на основе использования цифровых 
технологий [18, с. 9]. Цифровые технологии 

помогают на деле использовать новые педа-

гогические практики, новые модели орга-

низации и проведения учебной деятельности, 
а также выстраивать систему коммуникации 

обучающихся и выпускников образователь-

ных организаций с потенциальными работо-
дателями. 

В России, начиная с 1990-х гг., когда бы-

ла утрачена система распределения выпуск-

ников образовательных учреждений на рабо-
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чие места, в научно-профессиональной сре-

де назрел, а потом и получил широкое рас-

пространение дискуссионный вопрос о каче-

ственно новых аспектах взаимодействия ра-

ботодателей и выпускников. 

В настоящем исследовании мы не ставим 

целью рассмотреть содержание данных дис-

куссий или обозначить их результаты, про-

анализировать роль предприятий в системе 
профессионального образования или дать оцен-

ку качества подготовки специалистов образо-

вательными организациями. В рамках нас-

тоящей статьи предполагается описание идеи 

нового формата взаимодействия выпускни-

ков образовательных организаций с потен-

циальными работодателями. 

В исследовании приняли участие обучаю-

щиеся I-IV курсов в количестве 121 челове-

ка. Исследование проводилось с целью ана-

лиза результатов трудоустройства обучаю-

щихся в период получения профессиональ-

ного образования, а также выявления имею-

щихся форматов взаимодействия обучаю-

щихся, совмещающих учебу с работой, с ра-

ботодателем. Сбор данных осуществлялся ме-

тодом проведения анонимного онлайн-опро-
са при помощи Google Forms путем форми-

рования случайной выборки респондентов. 

Срок проведения опроса – январь-март 2021 

года. 

По результатам анкетирования выявлено, 

что опрошенные осознают противоречие меж-

ду требованиями, предъявляемыми работода-

телями к соискателям вакансий (100 %), и не 

всегда высоким собственным уровнем про-

фессиональной (практической) подготовки 

(43,59 %). С учетом полученных результатов 

и анализа теоретико-методологических под-

ходов к проблеме формирования персональ-

ного компетентностного профиля разработа-

на модель указанного профиля, реализуемая 

в рамках образовательного процесса вуза. 

Новизна проведенного исследования зак-
лючается в разработке модели персонального 

компетентностного профиля выпускника, пред-

ставляющего собой цифровую платформу, 

разрабатываемую в рамках электронно-инфор-

мационной среды вуза. Посредством этой 

платформы будет осуществляться цифровое 

взаимодействие обучающихся, образователь-

ных организаций и работодателей в вопросах 

образования, профессиональной компетент-

ности и трудоустройства обучающихся. 

Как показал проведенный нами социоло-

гический опрос («Анализ результатов трудо-

устройства обучающихся в период получения 
профессионального образования»), обучаю-

щиеся вуза, имевшие опыт трудоустройства в 

период получения профессионального обра-

зования, отмечают, что чаще всего при прие-

ме на работу работодатели просят резюме 

(87,8 %), проводят тестирование (психологи-

ческое, профессиональное, интеллектуальное, 

личностное и т. п.) (64,9 %), собеседование 

(97,3 %), принимают на работу с испытатель-

ным сроком (33,78 %). 

Однако работодателю сегодня нужны ли-

бо специалисты с узкосформированными ком-

петенциями (одной-двумя), ориентированны-

ми на выполнение конкретных видов профес-

сиональной деятельности и связанными с про-

фессиональными стандартами, либо сотруд-

ники-транспрофессионалы, способные каче-
ственно выполнять параллельно несколько ви-

дов деятельности. И в том, и в другом случае 

работодатель хочет получить готового специа-

листа, а не обучать или даже переобучать его. 

Та система, которая завязана на резюме, со-

беседованиях, испытательных сроках, не всег-

да соответствует ожиданиям работодателя. В 

первых двух случаях работодатель не может 

быстро оценить уровень профессиональной го-

товности специалиста к выполнению должно-

стных обязанностей. В последнем случае, сог-

ласно Трудовому кодексу РФ, работодатель 

не имеет права принимать на работу с испыта-

тельным сроком молодого специалиста, не-

давно (в срок до 1 года) завершившего обуче-

ние по программе среднего профессиональ-

ного или высшего образования, если это их 
первое место работы по специальности [22]. 

С другой стороны, испытательный срок 

для молодого специалиста – это возможность 

проверить свои силы, понять, твое ли это 
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призвание, увидеть компанию «изнутри». Од-

нако равно как и для работодателя, резюме и 

собеседование – это не всегда оптимальный и 

полноценный шанс презентовать себя как ком-

петентного специалиста. 
Данную проблему, особенно в условиях 

цифровизации общественной жизни, на наш 
взгляд, способно решить формирование пер-
сонального компетентностного профиля мо-
лодым специалистом как потенциальным кан-
дидатом на вакантное место. 

Теоретическую основу исследования обе-
спечивают системный, деятельностный, лич-
ностно-ориентированный подходы. В качест-
ве ведущих методов исследования обозначе-
ны теоретические (системный анализ литера-
туры, нормативно-правовых документов); эм-
пирические (моделирование персонального 
компетентностного профиля); опросно-диаг-
ностические (анкетирование). 

В ходе работы над исследованием был 
проведен опрос студентов I–IV курсов ЧОУВО 
«Международный Институт дизайна и серви-
са» очной формы обучения по проблеме ана-
лиза результатов трудоустройства обучаю-
щихся в период получения профессиональ-
ного образования. Одной из ключевых целей 
анкетирования было выявление имеющихся 
форматов взаимодействия обучающихся, сов-
мещающих учебу с работой, с работодателем. 

В опросе приняли участие 121 респон-
дент в возрасте 17-22 лет. 

Сбор данных осуществлялся методом про-
ведения анонимного онлайн-опроса путем фор-
мирования случайной выборки респондетов. 
Срок проведения опроса – январь-март 2021 
года. 

В контексте проблематики нашего ис-
следования весомыми явились следующие 
вопросы:  

1. Имели ли вы опыт трудоустройства в 
период получения профессионального обра-
зования? 

2. Связана ли попытка Вашего трудоус-
тройства с профилем получаемого образова-
ния? 

3. Укажите, через какие этапы трудоус-
тройства осуществлялось взаимодействие с 
работодателем? 

4. Назовите основные способы поиска ра-

боты. 

5. С какими трудностями Вы столкну-

лись в период поиска работы? 

В проанализированных нами научных тру-

дах мы можем выделить круг методологиче-

ских походов к исследованию специфики пер-

сонального компетентностного профиля. 

Первый подход связан с формированием 
модели компетентностного профиля. В дан-

ном аспекте для нас будет интересен опыт про-

ведения проектно-образовательных интенси-

вов Университетом 20.35. для рынков НТИ и 

непосредственное описание самой модели [16]. 

Авторы концепции рассматривают модель ком-

петентностного профиля, основанную на опы-

те проведения проектно-образовательных ин-

тенсивов Университетом 20.35. для рынков 

НТИ. Предложенная модель включает три 

уровня освоения компетенции: инструменталь-

ный (чем владеет человек для совершения ка-

кой-либо деятельности), концептуальный (уро-

вень и/или степень понимания специфики дея-

тельности), продуктовый (создание продукта, 

востребованного в обществе или на рынке). 

Компетентностный профиль содержит инфор-
мацию как о деятельности, связанной с кон-

кретными предметными областями, так и о 

метапредметной деятельности (softskills, зона 

личной ответственности человека). 

Второй подход в исследовании обозна-

ченной проблемы представляет собой попыт-

ку конкретных образовательных организаций 

описать практический опыт создания компе-

тентностного профиля обучающихся как бу-

дущих специалистов. 

В рамках данного подхода Л. Ю. Кирина 

представляет процесс проектирования таксо-

номии компетентностного профиля студента 

направления подготовки 09.03.02 Информа-

ционные системы и технологии для отдель-

ной дисциплины или модуля дисциплин в рам-

ках образовательной программы в условиях 
внедрения ФГОС 3++ [5]. Опираясь на пред-

ложенную Университетом 20.35. модель ком-

петентностного профиля, автор для подтвер-

ждения освоения обучающимися компетен-
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ций предлагает формировать их цифровые сле-

ды в виде различных артефактов в ходе обра-

зовательной деятельности. На основе прове-

денного автором анализа требований трудо-

вых функций профстандарта «Специалист по 

тестированию в области информационных тех-

нологий» предложена схема предметных об-

ластей, необходимых знаний, умений и дей-

ствий и ее реализация на инструментальном, 
концептуальном и продуктовом уровне. 

П. А. Ухановым рассматриваются предпо-

сылки создания приложения для учета и кон-

троля получаемых компетенций обучающих-

ся ФГБОУ ВО «Ярославский государственный 

технический университет» [23]. К предпосыл-

кам исследователем отнесены цифровизация 

образования и связанные с ней изменения в 

структуре обучения и организации образова-

тельного процесса. Не вдаваясь в детальное 

описание разработанного приложения, автор 

констатирует, что оно представляет собой ба-

зу данных, в которой хранятся выполненные 

студентами работы, оцененные, в свою оче-

редь, преподавателями вуза. На основе оценок 

за работы приложение строит диаграмму ком-

петенций обучающегося, под которой П.А. Уха-
новым подразумевается цифровой компетен-

тностный профиль студента. При этом само 

понятие цифрового компетентностного про-

филя в указанной статье не рассматривается, 

принципы его построения не раскрываются. 

Н. А. Поповой формулируется проблема 

формирования персональной траектории раз-

вития студентов в условиях проведения демон-

страционного экзамена в вузе по стандартам 

Ворлдскиллс [15]. На основе анализа суще-

ствующих теоретико-методологических под-

ходов в отношении исследуемой проблемы ав-

тор утверждает, что «понятие «персональный 

компетентностный профиль» основывается на 

стыке двух онтологических понятий – «инди-

видуальной траектории развития» и «индиви-

дуального компетентентностного профиля» 
[15, c. 104]. Как указывает автор исследова-

ния, сущность первого понятия связана инди-

видуально-психологическими качествами лич-

ности, а второе – с приобретаемыми умения-

ми и навыками в процессе «специально-орга-

низованной деятельности по освоению опре-

деленных профессиональных компетенций». 

Автором понятие «персональный компетен-

тностный профиль» рассматривается в контек-

сте профессионального образования, соответ-

ственно, оно напрямую связано с освоением 

и тренировкой у обучающихся трудовых фун-

кций определенной профессиональной сферы. 
Исследователем описывается практиче-

ский опыт формирования персональной траек-

тории развития студентов в условиях проведе-

ния демонстрационного экзамена в ЧОУВО 

«Международный Институт дизайна и серви-

са». Автором указывается, что персональный 

компетентностный профиль представляет со-

бой набор определенного количества компе-

тенций, осваиваемых обучающимися в процес-

се подготовки к демонстрационным экзаме-

нам по стандартам Ворлдскиллс. Более того, 

обучающимся в ЧОУВО «Международный 

Институт Дизайна и Сервиса» представляю-

тся широкие возможности параллельного или 

последовательного (по выбору обучающих-

ся) нескольких компетенций. 

Н. А. Поповой делается вывод о том, что 
разработанная в вузе методика оценки пробно-

го демоэкзамена и формирования персональ-

ного компетентностного профиля дает воз-

можность построить динамичную модель пер-

сональной траектории развития обучающе-

гося; увидеть, какие знания, навыки и компе-

тенции имеют низкие показатели сформиро-

ванности, предусмотреть мероприятия по их 

дальнейшему развитию и тренировке. Ключе-

вым элементом такой динамичной модели яв-

ляется объективизация и постоянный «замер» 

индивидуальных результатов профессиональ-

нообразовательного продвижения студентов 

в их персональном компетентностном профи-

ле по мере становления их как будущих спе-

циалистов. 

Е. М. Башариной в работе на основе дан-
ных социологического исследования приво-

дятся оценки выпускниками Ивановского го-

сударственного университета степени сформи-

рованности у них надпрофессиональных ком-
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петенций (коммуникативных навыков, умений 

реагировать на изменения, умений работать с 

людьми, способности  к творчеству, владения 

иностранными языками, клиентоориентиро-

ванности, программирования IT-решений, эко-

логического мышления), стремления получить 

дополнительное образование, направлений 

дальнейших образовательных траекторий [2]. 

Заявленное в названии статьи ключевое поня-
тие «компетентностного профиля выпускни-

ка вуза» в ее содержании исследователем не 

раскрывается, но при этом упоминается ком-

петентностная модель выпускника. В связи с 

этим не совсем понятно, тождественные ли 

это термины или все же следует их разграни-

чить. 

Вопрос формирования компетентностно-
го профиля самими обучающимися рассмат-
ривается в исследовании J. E. Holgaard и A. Kol-
mos, которые указывают, что профиль должен 
включать четыре типа компетенций: проблем-
но-ориентированные, структурные, межлично-
стные компетенции и рефлексивные способ-
ности [28]. 

Горохов Д. Е., Пимонов Р. В. под компе-
тентностной моделью (профилем) специали-
ста (выпускника вуза) понимают совокупность 
формируемых компетенций, составляющих 
их знаний, умений, навыков, а также текущие 
уровни их освоения обучающимися [3; 14]. Ав-
торами разработана и детально описана струк-
турная модель формирования компетенций 
специалиста, представлено ее теоретико-мето-
дологическое обоснование. Как указывают ав-
торы, данная модель объединяет в своем со-
ставе три составные модели:  

1. Структурную модель деятельности ву-
за по проектированию и конструированию ди-

дактического процесса.  
2. Модель междисциплинарных (внутри-

дисциплинарных) компетентностных связей.  
3. Компетентностную модель (профиль) 

специалиста (выпускника вуза), отражающую 
перечень компетенций, их взаимосвязи и уров-
ни их освоения.  

Исследователями подробно раскрывается 

методика формирования компетентностного 
профиля специалиста на примере профессио-

нальных и профессионально-специализирован-

ных компетенций в рамках цикла дисциплин 

кафедры. Данная методика дает возможность 

преподавателю в образовательном процессе 

иметь объективное представление о результа-

тивности освоения слушателями компетен-

ций как в рамках отдельной дисциплины, так 

и цикла учебных дисциплин или даже всей 

специализации. По мнению авторов, анализ 
компетентностного профиля позволяет педа-

гогу контролировать процесс формирования 

компетенций, корректировать его в целях из-

менения индивидуальных траекторий обуче-

ния, а также формировать общую модель обу-

чения согласно междисциплинарным компе-

тентностным связям. По мнению исследова-

телей, оценивание уровня сформированности 

компетенций позволяет осуществлять индиви-

дуализацию образовательной траектории обу-

чающегося и реализацию управляющих воз-

действий. 

Н. С. Алентьев, придерживаясь сложив-

шегося в отечественной педагогической нау-

ке подхода к пониманию профессиональной 

компетентности как интегративного качества 

личности студента, которое позволяет ему 
успешно выполнять свою социальную роль, 

определяя его способность решать современ-

ные профессиональные задачи и проблемы в 

соответствии с изменяющимися требования-

ми рынка труда, выделяет три этапа ее (про-

фессиональной компетентности) формирова-

ния: 1) базовая подготовка студентов с после-

дующей ее профилизацией; 2) выстраивание 

обучающимся интегративных вертикальных 

связей между профилирующими модулями и 

модулями специализации, что позволяет ему 

выбирать материал для организации различных 

ситуаций, в том числе и производственных; 

3) участие обучающегося в решении учебно-

производственных ситуаций за счет соедине-

ния профилирующих модулей, практико-ори-

ентированных модулей и модулей специали-
зации, когда вырабатывается опыт решения 

профессиональных практических задач. 

В рамках вышеуказанного подхода нау-

чный интерес представляет концепция созда-
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ния регионального компетентностного про-

филя выпускника вуза, который, по сути, пред-
ставляет собой реальный инструмент связи об-

разования, науки, практики и рынка труда 

[17; 4]. По мнению авторов, «конструирова-
ние регионального компетентностного профи-

ля выпускника на протяжении всей траекто-

рии обучения с адаптацией под требования ра-
ботодателей региона и рынков будущего, с 

учетом планов технического и организацион-

ного перевооружения предприятий региона 
станет основой для реализации новых обра-

зовательных стандартов, направленных на ко-

ординацию образовательной программы с за-
просами работодателей. Только таким обра-

зом региональная карта востребованности ком-

петенций выстроится с учетом необходимых 
работнику определенных трудовых функций 

в рамках профессиональных стандартов» [17, 

c. 41]. 
Третий подход ориентирован на анализ 

практического опыта формирования персо-
нального компетентностного профиля педа-
гогических работников. 

Отметим, что на общеевропейском уров-
не сформирован и общепризнан перечень ком-

петенций профессионала в области образова-
ния взрослых. Данный перечень добровольно 
используется во всех странах – членах ЕС. 
Авторы отчета (B. J. Buiskool, S. D. Broek, 

J. A. van Lakerveld, G. K. Zarifis, M. Osborne) 
в предисловии к нему указывают, что полу-
ченные в результате проведенного исследова-
ния данные могут быть использованы в каче-

стве «справочника для развития профессио-
нального профиля для работы персонала» 
[24, с. 9]. Зарубежные коллеги называют три 

группы компетенций:  
1. Общие компетенции (самообразование 

и самоорганизация, коммуникативная (коман-
дообразование и нетворкинг), ответственность 

за дальнейшее развитие обучения взрослых, 
готовность быть экспертом в области обуче-
ния/практики, возможность использовать раз-
личные методы, стили и техники обучения, 

компетенция мотивирования, способность осу-
ществлять индивидуальный и дифференциро-
ванный подход к обучающимся); 

2. Специальные компетенции, связанные 

с непосредственным участием в процессе обу-

чения (способность анализировать потребно-

сти взрослых учащихся в обучении, способ-

ность проектировать процесс обучения, быть 

фасилитатором процесса обучения, быть оцен-

щиком процесса обучения, быть консультан-

том по вопросам карьеры, жизни, дальнейше-

го развития, быть разработчиком образователь-
ной программы); 

3. Специальные компетенции, связанные 

с обеспечением процесса обучения (финансо-

вая ответственность, готовность быть менед-

жером по персоналу, быть менеджером по уп-

равлению командой и управлению качеством 

образовательных услуг, работа с PR и марке-

тингом, поддержка в административных воп-

росах (ведение документации, связанной с ре-

гистрацией обучающихся, их оцениванием, 

подбором помещений, составлением расписа-

ния и т. п.), быть фасилитатором в области 

ИКТ. 

В российских научных исследованиях да-

ется характеристика компетентностного про-

филя методологической культуры педагога, а 

также раскрывается понятие культуры как ин-
тегрального показателя саморазвития и лич-

ностного качества, обеспечивающего эффек-

тивность этого процесса [20; 21]. Е. И. Сноп-

кова рассматривает методологическую куль-

туру как «эталонный набор качеств личности 

педагога и особенностей его профессиональ-

ного мышления и деятельности» [8; 19]. Кон-

струирование обозначенного профиля опирае-

тся на идеи «профиля компетенций» препода-

вателя высшей школы О.Б. Даутовой, А. В. Тор-

ховой О. Н. Крыловой, и проект профессио-

нально-квалификационного стандарта педа-

гога, разработанного в Белорусском государ-

ственном педагогическом университете име-

ни М. Танка [19, с. 48]. Согласно позиции 

Е. И. Снопковой, структура компетентностно-

го профиля представлена 5 блоками (25 ком-
петенций), соответствующими базовым про-

цессам методологической культуры: диагно-

стике, проектированию, конструированию, ор-

ганизации, руководству, управлению (в тер-



 

 16 

минологии Е. И. Снопковой – ОРУ), экспер-

тизе. Отметим, что данные блоки компетенций 

вполне могут быть применимы в формирова-

нии компетентностного профиля специалиста 

практически любой отрасли. 

Попытки проектирования компетентно-
стного профиля преподавателя высшей шко-
лы предпринимаются европейскими учены-

ми. A. Gilis, M. Clement, L. Laga, P. Pauwels ука-
зывают на то, что обозначенный профиль дол-
жен быть ориентирован, прежде всего, на обу-
чающихся. Анализируя опыт проектирования 

подобных профилей в отдельных универси-
тетах Бельгии, Голландии, США, Австралии, 
авторы включают в него три области профес-
сиональной деятельности педагога: отноше-

ния с обучающимися, собственно преподава-
тельскую деятельность, коммуникации с кол-
легами. Каждая из названных областей содер-

жит группы определенных компетенций и по-
казатели их сформированности [26, с. 544–546]. 

Четвертый подход связан с поиском тех-
нологий формирования персонального ком-

петентностного профиля руководителей (ме-
неджеров) высшего и среднего звена в орга-
низациях. 

Особенностями данного подхода явля- 
ются: 

– определение профиля ключевых компе-
тенций, которыми должен обладать руково-
дитель, в частности это «hardskills» и «soft-
skills» как профессиональные навыки и лич-
ные качества [11; 12]; 

– формирование концепции профиля ме-
неджера, а также разработка и апробация ком-

петентностной модели с учетом комплекса 
кластеров (понимание и интеллект, личность 
и внутренняя мотивация, межличностные от-

ношения, результат и развитие организации), 
позволяющей на основе количественной оцен-
ки поведенческих индикаторов оценить сос-
тояние управленческого персонала, повысить 

эффективность профессиональной подготов-
ки и обеспечивать развитие социального парт-
нерства «вуз–предприятие» [6]; 

– разработка и апробация методологии 

по составлению компетентностных профилей 
служащих [9; 27; 31]; 

– описание методики диагностирования 

уровня компетентности обучающегося графи-

ко-моделирующим способом, представляю-

щим собой создание шкал компетентностно-

го профиля ключевых компетентностей (сог-

ласно позиции Е. В. Ноздрякова, шкала ком-

петентностного профиля дает возможность 

провести наглядное сравнение «эталонного» 

и реального профилей компетентности обу-
чающегося, а также обеспечивает выстраива-

ние индивидуальной траектории личностного 

развития обучающегося) [13]. 

В рамках данного подхода интерес пред-

ставляет модель открытых инноваций, пред-

полагающая, что компании при разработке но-

вых технологий и продуктов не только рас-

считывают на собственные внутрикорпора-

тивные НИОКР, но и активно привлекают 

инновации и компетенции извне. В связи с 

этим европейские университеты сегодня ме-

няют походы к обучению будущих специали-

стов, разрабатывая и внедряя профиль компе-

тенций открытых инноваций (McPhillips, Ma-

rita, Magdalena Licznerska [30, с. 2447]). В 

структуре данного профиля авторами выде-

лены предпринимательская компетентность, 
которая важна для любого специалиста по ин-

новациям, способствующая продуктивности 

и сотрудничеству в парадигме открытых ин-

новаций; компетентность в творческой рабо-

те, которая необходима для воплощения твор-

ческих решений в продукты, которые, ве-

роятно, будут процветать в изменяющейся и 

изменчивой среде; компетенция сотрудниче-

ства, необходимая для развития правильного 

сочетания навыков распространения и полу-

чения знаний, способности работать в разли-

чных обстоятельствах и управления много-

функциональными проектами. 

Согласно позиции A. Lucia, R. Lepsinger, 

профиль компетенций представляет собой ти-

пичный перечень личных характеристик, ко-

торые необходимо использовать в системе уп-
равления персоналом. Функциональная модель 

компетенций не только работает как инстру-

мент человеческих ресурсов с использова-

нием определенных компетенций, необходи-
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мых для эффективной работы, но также дол-

жна предоставлять примеры, иллюстрирую-

щие, когда конкретная компетенция приме-

няется для работы [29].

Таким образом, анализ научно-педагоги-
ческой литературы позволяет сделать вывод 

о том, в настоящее время в научном сообще-

стве активно ведутся исследования, связан-

ные с формированием и внедрением персо-

нального компетентностного профиля в обра-

зовательных организациях и профессиональ-

ных сообществах. Однако, как показал прове-

денный нами теоретико-методологический ана-

лиз, его применение ограничивается только 

рамками образовательного процесса или про-

фессиональной организации. А между тем 

именно персональный компетентностный про-

филь и может стать новым форматом взаимо-

действия выпускников образовательных ор-

ганизаций с потенциальными работодателями.

Результаты проведенного в рамках наше-

го исследования опроса показали, что 61,16 %
респондентов имели опыт трудоустройства в 

период получения профессионального обра-

зования.

52,70 % из тех, кто имел опыт трудоус-

тройства, отмечали, что предпринимали по-

пытку трудоустройства с учетом профиля по-

лучаемого образования. 

Из имевших опыт трудоустройства респон-

дентов 97,3% проходили собеседование, 87,84% 

указывали на необходимость предоставления 

работодателю резюме, 64,86 % проходили тес-

тирование, в 33,78 % случаев работодателем 

был установлен испытательный срок (рис. 1).

Среди предложенных респондентам спо-
собов поиска работы отмечались следующие 

варианты: непосредственное обращение к ра-

ботодателю (100 %), использование ресурсов 

сети Интернет для поиска вакансий, размеще-

ние резюме и т. д. (79,49 %), помощь родствен-

ников и знакомых (43,59 %) и прохождение 

учебной и/или производственной практики в 

организации (43,59 %) (рис. 2).

К перечню трудностей в период поиска ра-

боты респондентами были отнесены высокие 

требования, предъявляемые работодателями 

к соискателям к уровню и качеству профес-

сиональной подготовки соискателей и нали-

чию личностных качеств (100 %), отсутствие 

правовых основ в вопросах трудоустройства 

(82,05 %), отсутствие практического опыта 

работы (43,59 %), отсутствие навыков эффек-
тивного поведения на рынке труда и техноло-

гий поиска и трудоустройства (33,33 %), не-

достаточный уровень теоретических знаний, 

полученных во время учебы в вузе (28,21 %) 

(рис. 3).

Таким образом, результаты проведенного 

нами опроса демонстрируют популярность 

трудоустройства посредством написания ре-

зюме, прохождения собеседования и разли-

Рис. 1. Этапы трудоустройства обучающихся
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чных видов тестирования; отмечается важность

таких каналов поиска работы, как непосред-

ственное обращение к работодателю и исполь-

зование ресурсов сети Интернет. Более того, 

обучающиеся в настоящее время осознают 

противоречие между требованиями, предъяв-

ляемыми работодателями к соискателям ва-

кансий, и не всегда высоким собственным 

уровнем профессиональной подготовки.

Полученные результаты и проведенный 

анализ научно-педагогической литературы да-

ют основание полагать, что в настоящее вре-

мя должен быть создан механизм организа-

ции взаимодействия между обучающимися/вы-

Рис. 2. Способы поиска работы

Рис. 3. Трудности в период поиска работы
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пускниками вузов и работодателями, пред-

ставляющий собой некую платформу, где бы 

обучающиеся/выпускники вузов могли анали-

зировать уровень собственного образования 

профессиональной компетентности, самопре-

зентовать себя, а работодатели – производить 

отбор на вакантные места в свои компании. 

Такой платформой и может стать персональ-

ный компетентностный профиль. 
Форматы представления персонального 

компетентностного профиля могут быть раз-
личны. Представим некоторые из них. 

Первым форматом персонального ком-
петентностного профиля могут быть страни-

цы в социальных сетях, сайты, личные блоги. 
Здесь, как правило, отсутствуют сведения об 
итогах учебной деятельности студентов, но 
могут быть включены результаты социаль-
ной, научной и/или творческой деятельности, 
информация о практической и профессиональ-
ной деятельности, презентации собственных 
профессиональных проектов, отзывы клиен-
тов, партнеров, работодателей (при условии, 
что обучающийся и/или выпускник уже имел 
опыт профессиональной деятельности, нап-
ример, в период обучения). Такой формат пер-
сонального компетентностного профиля яв-
ляется очень удобным и современным меха-
низмом самопрезентации, отражает лично-
стный потенциал автора. С одной стороны, 
подобный формат позволяет ярко, с мульти-
медийным сопровождением раскрыть уровень 

сформированности социально-профессиональ-
ной компетентности личности. Но с другой – 
автор лично является модератором ресурса, 
представляет только лучшие стороны своей 
деятельности, поэтому содержание ресурса ед-
ва ли может быть объективно оценено рабо-
тодателем. 

Вторым форматом персонального ком-
петентностного профиля может стать дина-
мическое (прогрессивное) портфолио, кото-
рое, равно как и предшествующие два форма-

та, включает презентацию социального, про-
фессионального и личного опыта кандидата 
на вакансию, но существенным образом от-

личается от страниц в социальных сетях, сай-
тов, личных блогов. 

Динамическое портфолио – это тоже сайт, 

но, по мнению Ника Бабича, главного редак-
тора «UX Planet», характеризуется набором 

следующих признаков [25]: 

- наличие веб-аналитики на сайте, ана-
лиз которой помогает построить профиль по-

сетителей, то есть получить сведения о том, 

кто просматривал страницы, продолжитель-
ность просмотра, объект интереса посетителя 

(а именно, какие проекты его заинтересова-

ли). Полученная информация обеспечит оп-
тимизацию результативности сайта; 

- предельно понятная навигация; 

- наличие портфолио на других сайтах и 
обязательная отсылка к этим сайтам в дина-

мическом портфолио. Это будет способство-

вать поиску будущих клиентов и работодате-
лей и росту престижа среди коллег; 

- комплексный предварительный анализ 

вакансий в целях определения наиболее тре-
буемых работодателем компетенций, а также 

детальное изучение портфолио конкурентов 

для выявления сильных сторон последних. 

Составление на основе полученного материа-
ла собственного портфолио, позиционирую-

щего автора ресурса как высококвалифици-

рованного специалиста; 

- емкость содержания главной страницы 
и лаконичность дизайна, позволяющие в те-

чение нескольких секунд понять работодате-
лю, стоит ли смотреть ресурс далее или на-
чать поиск других кандидатов; 

- наличие отдельной страницы с отзыва-
ми и рекомендациями; 

- размещение авторских проектов и/или 
их фрагментов разных типов по принципу 

«сначала лучшие», отказ от хронологического 
принципа демонстрации результатов собст-
венной деятельности; акцент на качестве 

вместо количества. 
В-третьих, это может быть электронное 

портфолио, создаваемое в рамках электрон-

но-информационной образовательной среды 

(ЭОИС) учебного заведения, необходимость 

внедрения которой детерминирована федераль-
ными государственными образовательными 

стандартами. 
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Результаты учебной деятельности           

в период обучения в вузе: 

различные виды работ (курсовые, ВКР, 

отчеты по практике, проектные продукты, 

творческие работы, НИР и т.п.) характе-

ристики, отзывы, рекомендации; дипло-
мы, грамоты, сертификаты; резюме 

Результаты внеучебной деятельности: 

информация об участии в социальных 

проектах, творческой, научной, спортив-
ной, профессиональной, волонтерской     

и т. п. деятельности вне стен вуза; сведе-

ния о ДПО; включение информации из 

социальных сетей и мессенджеров о лич-
ных, учебных, научных, профессиональ-

ных и т.п. достижениях; резюме 

По окончании обучения в вузе: 

информация о профессиональном разви-

тии и карьерном росте;  информация об 

участии в социальных проектах, творче-
ской, научной, спортивной, профес-

сиональной, волонтерской и т.п. деятель-

ности вне стен вуза; сведения о ДПО; 

включение информации из социальных 
сетей и мессенджеров о личных, учеб-

ных, научных, профессиональных и т. п. 

достижениях; резюме 

 

Сведения о результатах  учеб-

ной, научной и профессио-

нальной деятельности: 

оценка компетенций по учеб-

ным дисциплинам и всем видам 

практик; 
комплексная оценка компетен-

ций; 

различные виды работ (курсо-

вые, ВКР, отчеты по практике, 
проектные продукты, творче-

ские работы, НИР и т.п.) 

характеристики, отзывы, реко-

мендации; дипломы, грамоты, 
сертификаты и т.п. 

 

 

Информационная наполненность профиля 

 

 

Обучающиеся  
 

Образовательные  
организации 

 

ПОТРЕБИТЕЛИ 
 

Рис. 4. Модель персонального компетентностного профиля специалиста 
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В период обучения в вузе: 

характеристики, отзывы, 

рекомендации 

По окончании обучения в вузе: 

характеристики, отзывы, 

рекомендации; 

сведения о дополнительном 

профессиональном образовании;  
информация о профессиональном 

развитии и карьерном росте  

 

Разработка механизма 

реализации персональ-

ного компетентностного 

профиля как формата 

взаимодействия 

личности и 

образовательных и про-

фессиональных 

организа-ций на 
законодательном уровне 

 

 

 

Работодатель 

 

 

Государство 

 

 Рис. 4. Модель персонального компетентностного профиля специалиста (продолжение) 
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В настоящее время в ЧОУВО «Между-

народный институт Дизайна и Сервиса» осу-
ществляется работа по созданию модели пер-

сонального компетентностного профиля спе-

циалиста (рис. 4). 
Опишем содержание представленной на 

рис. 4 модели. Блок «Требования» представ-
ляет собой входные данные для разработки и 
реализации содержания персонального ком-
петентностного профиля и включает требова-

ния федеральных государственных образова-
тельных стандартов, квалификационных спра-
вочников, профессиональных стандартов, зап-

росов работодателей к уровню подготовки 
специалиста в виде формулируемых в них раз-
ного типа компетенций. 

С учетом специфики этого блока в элек-

тронно-информационной образовательной сре-
де (ЭОИС) вуза спроектирован соответствую-
щий модуль (блок информационной наполнен-

ности профиля), который заполняется сведе-
ниями о результатах учебной, научной, твор-
ческой, профессиональной и т. п. деятельно-
сти обучающимися, представителями обра-

зовательной организации, представителями 
работодателей. На данном этапе в ЧОУВО 
МИДИС доступ к данному модулю открыт по-
ка самим обучающимся, ответственным за на-

полнение модуля вуза педагогическим работ-
никам и руководителям разных видов прак-
тик от вуза и предприятия, где обучающиеся 

проходят практику. Доступ другим внешним 
пользователям данного модуля на сегодняш-
ний день закрыт по объективным причинам: 
отсутствует механизм государственного за-

конодательного регулирования (блок «Госу-
дарство») между личностью, образовательны-
ми и профессиональными организациями, свя-

занный с защитой персональных данных, хра-
нящихся в профиле, информационной защи-
той ресурса, идентификацией и аутентифи-
кацией пользователей и т. п. Тем не менее 

работа в этом направлении ведется. 
Потребители, они же исполнители, в ли-

це обучающихся, работодателей, представи-

телей образовательной организации обеспечи-

вают информационную наполненность про-

филя. Источники его формирования в ЭИОС: 

записи преподавателя в электронном журна-

ле оценивания, личные записи студента. Уже 

на этом этапе представитель работодателя, яв-

ляясь руководителем разных видов практик 

от организации, участвует в заполнении дан-

ной части модуля: вносит оценки, прикреп-

ляет рецензии к отчетам по практике, реко-

мендации по результатам проектной деятель-

ности. 

Формально работодатель при взаимодей-

ствии с обучающимся и/или выпускником 

как кандидатом на вакантное место в органи-

зации не имеет доступа к личному кабинету 

студента. Но при желании обучающийся мо-

жет по собственной инициативе передать пра-

ва доступа работодателю, но при этом пер-

вый в полной мере должен осознавать риски, 

связанные с защитой персональных данных. 

Уточним, что решение данной проблемы на 

государственном уровне в настоящее время 

осуществляется разработанной Министерством 

цифрового развития, связи и массовых ком-

муникаций Российской Федерации в рамках 

федерального проекта «Кадры для цифровой 

экономики» национальной программой «Циф-

ровая экономика Российской Федерации», а 

именно «Концепцией открытого формата про-

филя компетенций граждан, траекторий их раз-

вития и процедуры их создания». Указанная 

концепция и представляет собой проект взаи-

модействия граждан, образовательных орга-

низаций, коммерческих организаций и госу-

дарственных органов в области создания пер-

сонального компетентностного профиля. 

Отметим, что при условии реализации вы-

шеназванной «Концепции открытого форма-

та профиля компетенций граждан, траекто-

рий их развития и процедуры их создания» 

разработанная в нашем вузе модель персо-

нального компетентностного профиля имеет 

основание получить легитимный характер и 

привлечь к ее реализации работодателей на за-

конных условиях. В ином случае ключевым 

перспективным направлением деятельности 

вуза будет привлечение работодателей к вне-

дрению модели с учетом соблюдения прин-

ципов информационной безопасности. 
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В целом внедрение разработанной нами 
модели имеет ряд существенных ограниче-

ний: 
– закрытость ЭИОС для выпускников и 

работодателей, связанная с отсутствием зако-
нодательного механизма регулирования дан-

ного вопроса; 
– отсутствие и/или низкий уровень взаи-

модействия вуза с выпускниками в вопросах 
отслеживания их профессионального карьерно-

го роста посредством ЭИОС. 
Однако интеграция данной модели в со-

циальную практику обеспечит субъекты обра-

зовательного процесса определенными пре-
имуществами. 

– для образовательных организаций: раз-
работанная модель может стать внутренней 

системой оценки качества образования, а так-
же будет способствовать трудоустройству вы-
пускников. 

– для обучающихся: участие в заполне-
нии платформы самими обучающимися по-
зволит повысить им уровень учебной моти-
вации, поскольку анализ сформированности 

компетенций обеспечит работу над собствен-
ными недостатками, определением приори-
тетных направлений в развитии своей инди-
видуальной образовательной траектории. Кро-

ме того, функционирование профиля будет 
опять же способствовать вопросам трудоуст-
ройства выпускников, поскольку он станет 

своего рода базой резюме выпускников для 
работодателей. В перспективе обучающиеся 
могут вносить сюда не только сведения об 
учебных достижениях, но и профессиональ-

ных, подтягивать нужную информацию из со-
циальных сетей и мессенджеров и т. п. 

– для работодателей: персональный ком-

петентностный профиль будет являться нагля-
дным показателем уровня профессиональной 
подготовки выпускника, а также верифици-
рованной базой вакансий. 

Названные преимущества, по сути, под-
разумевают содержание блока «Удовлетворен-
ность потребителей, заказчиков и других за-
интересованных сторон». 

Таким образом, персональный компетен-
тностный профиль может стать новым меха-

низмом взаимодействия выпускника вуза и 
работодателя, а сами образовательные орга-

низации – основой и движущей силой этого 
процесса. 

Важность формирования персонального 
компетентностного профиля будущего спе-

циалиста подчеркивается в научных трудах 
как отечественных авторов, так и зарубежных. 
Мы разделяем позицию современных авто-
ров в том, что персональный компетентно-

стный профиль – это цифровой след, который, 
во-первых, содержит информацию как о дея-
тельности обучающегося, связанной с кон-

кретными предметными областями, так и о ме-
тапредметной деятельности [3; 5]; во-вторых, 
это измеритель индивидуальных результатов 
профессионально-образовательного продви-

жения студентов в их персональном компе-
тентностном развитии [14; 24]. В то же время 
в рамках проведенного исследования, с одной 

стороны, нами уточняется, что в настоящее 
время форматы персонального компетентно-
стного профиля как механизма взаимодей-
ствия выпускника и работодателя могут быть 

различны: от страниц в социальных сетях до 
цифровых платформ образовательных орга-
низаций. С другой стороны, мы конкретизи-
руем нашу позицию, согласно которой персо-

нальный компетентностный профиль – это ме-
ханизм организации взаимодействия между 
обучающимися/выпускниками вузов и рабо-

тодателями, представляющий собой некую 
платформу, разработанную в электронно-ин-
формационной образовательной среде вуза, 
где бы обучающиеся/выпускники могли ана-

лизировать уровень собственного образова-
ния профессиональной компетентности, са-
мопрезентовать себя, а работодатели – произ-

водить отбор на вакантные места в свои ком-
пании. Особенности данного механизма от-
ражает модель персонального компетентно-
стного профиля специалиста, представленная 

в данном исследовании. Нами отмечается, 
что реализация данной модели будет эффек-
тивной только тогда, когда данный профиль 
будет открытым и прозрачным для участни-

ков образовательного процесса: обучающих-
ся, работодателей, самих образовательных ор-
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ганизаций, которые будут обеспечивать его 
информационную наполненность. Существую-

щий в настоящее время механизм ограниче-
ния к персональному профилю работодате-
лей на законодательном уровне не позволяет 
должным образом запустить его функциони-

рование в действие. При условии интеграции 
данной модели в социальную практику полу-
ченный опыт может быть распространен и в 
профессиональных сферах (организациях и 

учреждениях), когда персональный компетен-
тностный профиль будет позволять диагно-
стировать уровень профессиональной компе-

тентности сотрудников, начиная от рядовых 
служащих и заканчивая административно-уп-
равленческим персоналом. В данном аспекте 
наша точка зрения совпадает с позицией авто-

ров, занимающихся поиском технологий фор-
мирования персонального компетентностно-
го профиля руководителей (менеджеров) выс-

шего и среднего звена в организациях [7; 9; 13].  
По итогам проведенного анализа опреде-

лены теоретико-методологические подходы к 
определению понятия «персональный компе-

тентностный профиль». Выявлено, что в нас-
тоящее время в научном сообществе сформи-
ровано четыре подхода. Первый подход свя-
зан с формированием модели компетентно-

стного профиля. Второй подход представляет 
собой попытку конкретных образовательных 
организаций описать практический опыт соз-

дания компетентностного профиля обучаю-
щихся как будущих специалистов. Третий под-
ход ориентирован на анализ практического 
опыта формирования персонального компе-

тентностного профиля педагогических работ-
ников. Сторонники четвертого подхода пред-
принимают попытки обоснования технологий 

формирования персонального компетентно-
стного профиля руководителей (менеджеров) 
высшего и среднего звена в организациях. 

Авторами настоящего исследования пред-

полагается, что в условиях цифровизации об-
щественной жизни меняются форматы взаи-
модействия работодателя и выпускника обра-
зовательной организации как потенциального 

сотрудника. Одним из таких форматов являе-
тся персональный компетентностный профиль 

выпускника, представляющий собой цифро-
вую платформу, разрабатываемую в рамках 

электронно-информационной среды вуза. По-
средством этой платформы будет осущест-
вляться цифровое взаимодействие обучающих-
ся, образовательных организаций и работода-

телей в вопросах образования, профессио-
нальной компетентности и трудоустройства 
обучающихся. 

АННОТАЦИЯ 
В настоящее время цифровая трансфор-

мация затрагивает все сферы общественной 
жизни: систему государственной власти, функ-

ционирование государственных компаний и 
бизнес-среды, образование и личность в том 
числе. Модификации подверглась и система 
коммуникации обучающихся и выпускников 

образовательных организаций с потенциаль-
ными работодателями, в частности на этапе 
первичного знакомства работодателя с потен-

циальным сотрудником компании. 
Существующие форматы взаимодействия 

выпускника вуза и работодателя (трудоустрой-

ство через резюме, тестирование, собеседова-

ние, испытательный срок) не всегда дают объек-

тивные представления об уровне сформиро-
ванности компетенций выпускника. Данную 

проблему, особенно в условиях цифровиза-

ции общественной жизни, способно решить 
формирование персонального компетентно-

стного профиля молодого специалиста как по-

тенциального кандидата на вакантное место. 
Ключевые слова: персональный компе-

тентностный профиль, формат взаимодействия, 
работодатель, выпускник, трудоустройство. 

SUMMARY 
Digital transformation concerns all social sp-

heres today: the system of state power, functio-
ning of state companies and business environment 
including education and personality. The com-
munication system of students and educational 

organizations graduates with potential employers, 
particularly at the stage of first meeting between 
the employer and prospective employee has been 

modified, too. 
The existing formats of interaction between 

university graduate and employer (getting hired 
via СV, testing, interview and probation) are not 
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always objectively informative about the formed 
competence level of the graduate. The problem 

can be solved, especially when the social life is 
digitalized, by forming a personal competence 
profile of the young specialist as a potential 
candidate for the vacancy. 

Key words: personal competence profile, 

interaction format, employer, graduate, employ-

ment. 
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