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Сегодня в  России в  поиске 
работы находятся большое количе-
ство выпускников вузов и  молодых 
специалистов, имеющих высшее об-
разование [7]. Зачастую выдаваемый 
документ об успешном окончании 
вуза не является ключевым пока-
зателем качества подготовки, и  ра-
ботодатель начинает понимать, что 
наличие диплома о  высшем обра-
зовании престижного университета 
вовсе не гарантия того, что новои-
спеченный сотрудник будет успеш-
но справляться с  возложенными на 
него обязанностями. Аналогичным 
образом современная статистика 
говорит о  крайне низком профиль-
ном трудоустройстве  – лишь около 
30% выпускников идут работать по 
специальности [5, 7]. Недавние ис-

следования показали, что подавля-
ющее большинство работодателей 
видят смысл в  том, чтобы взять на 
работу выпускника сразу же после 
окончания вуза, так как молодой 
специалист, даже без опыта работы, 
имеет ряд преимуществ [9]. 

Тем не менее исследования по-
казывают также и то, что между ком-
петенциями, овладению которыми 
способствует обучение в вузе, и ком-
петенциями, необходимыми работо-
дателю, существует огромная разни-
ца [19]. Компетенции выпускников 
должны включать дисциплинарные 
знания и умения, которые традицион
но лежат в основе вузовской подго-
товки, но выходить за их рамки [15]. 

Согласно Хуторскому [12], «че-
ловек, компетентный в определенной 
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области, располагает соответствую-
щими знаниями и  способностями, 
позволяющими ему обоснованно су-
дить об этой области и продуктивно 
работать в  ней». При этом необхо-
димо особо отметить, что «понятие 
ключевых компетенций... использу-
ется как синоним для важных или 
критических компетенций... которые 
способствуют успешной жизни хо-
рошо функционирующего общества, 
актуальны в  различных сферах жиз-
ни и имеют важное значение для всех 
людей» [1, с. 34]. 

Пристальное внимание к  так 
называемым компетенциям XXI  в. 
приковано последнее десятилетие как 
в России, так и за рубежом. Эксперты 
утверждают, что работоспособное 
население крайне плохо подготовле-
но к  современным требованиям эф-
фективного выполнения професси-
ональных обязанностей на рабочем 
месте в соответствии с актуальными 
запросами рынка труда. Об  этом го-
ворят работодатели в  исследовании, 
направленном на определение готов-
ности недавних выпускников к  тре-
бованиям рынка труда [20]. 

Данная работа призвана про-
анализировать наиболее востребо-
ванные компетенции недавних вы-
пускников и  молодых специалистов 
с точки зрения потенциальных рабо-
тодателей в России. 

Ключевые компетенции  
на рынке труда и их дефицит

Согласно данным исследований 
опубликованных в ежегодном докла-
де “Executive Guidance 2013” [17], со-
временный бизнес ищет сотрудников, 
обладающих нижеперечисленными 
компетенциями: эффективное реше-
ние проблем и  принятие решений; 
грамотное расставление приоритетов 

при решении проблем и задач; эффек-
тивная работа в команде; организаци-
онная осведомленность, означающая, 
что сотрудник понимает процессы, 
протекающие внутри организации, 
и корпоративную культуру; проактив-
ность; самосознание и самоконтроль; 
лидерство; способность к самообуче-
нию; информационно-компьютерная 
грамотность.

Американская ассоциация ме
неджмента [13] провела исследо-
вание среди компаний, входящих 
в  Fortune 500, и  выяснила, что при 
приеме на работу новых сотрудников 
оцениваются с  помощью различных 
инструментов такие компетенции, 
как критическое мышление, эффек-
тивная коммуникация и работа в ко-
манде, а также генерирование идей.

Примечательно, что 75,7% ре-
спондентов указали на то, что в тече-
ние следующих 5 лет важность этих 
компетенций для сотрудников их 
компаний возрастет.

На основании исследований, 
проведенных Microsoft, Target Jobs, 
the BBC, Prospects и  Национальной 
ассоциацией колледжей и  работо
дателей [19], ключевыми компетен-
циями для выпускников являются 
устная и письменная коммуникабель-
ность, эффективная работа в команде, 
организационная осведомленность, 
аналитическое мышление, умение 
решать проблемы, инициативность 
и  мотивация, нацеленность на ре-
зультат, планирование и организация 
деятельности, гибкость и  адаптив-
ность к  новым условиям. Согласно 
исследованию, проведенному среди 
работодателей [20] (70% из которых 
являются представителями Fortune 
500), наиболее важными компетенци-
ями для сотрудников являются кри-
тическое мышление и умение решать 
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проблемы, информационно-компью
терная грамотность, эффективная 
работа в  команде, креативность. 
В том же исследовании указано, что 
у  недавно нанятых выпускников 
наибольший дефицит представляют 
такие компетенции, как письменная 
коммуникация, лидерство, корпора-
тивная этика, критическое мышление 
и умение решать проблемы, самоор-
ганизация.

Эксперты Ассоциации амери
канских колледжей и  университе-
тов [14] на основании проведенного 
исследования зафиксировали, что 
63% работодателей в  США не удов-
летворены качеством подготовки 
выпускников, в  том числе недоста-
точно развитыми когнитивными 
и  некогнитивными компетенциями. 
Когнитивные (познавательные) ком-
петенции способствуют усвоению 
информации, обучению, логическому 
и критическому мышлению, то есть, 
грубо говоря, позволяют человеку, 
обладающему ими, «чувствовать» 
окружающий мир, задавать вопросы 
о  природе вещей, получать знания 
и использовать их [4, 11], в то время 
как некогнитивные компетенции (так 
называемые мягкие навыки) характе-
ризуют личность человека, определяя 
его индивидуальные характеристики, 
такие как ценности и  стиль мышле-
ния личности, мотивированность, са-
мосознание, ответственность, комму-
никабельность, лидерские качества 
и т. д. [2]. 

В Российской Федерации вни-
мание работодателей также прико-
вано к  формированию надлежащей 
компетентности молодых сотруд-
ников. Исследование, проведенное 
в  Екатеринбурге [3] по запросу гор-
но-металлургической компании, не-
довольной качеством подготовки 

выпускников, поступающих к  ним 
на работу, показало, что вследствие 
несформированности ключевых 
компетенций, срок адаптации ново-
го сотрудника составляет два года. 
Неспособность молодых специали-
стов влиться в  деятельность компа-
нии в  течение такого долгого срока 
влечет за собой технологические 
ошибки на производстве и вынужда-
ет компанию затрачивать крупные 
суммы на дополнительное образо-
вание. По результатам исследования 
были выявлены следующие наибо-
лее важные для работодателя компе-
тенции, на развитие которых должно 
быть направлено обучение будущих 
специалистов: ответственность, го-
товность к  экстренным действиям, 
эффективная коммуникация, органи-
зация деятельности и контроль каче-
ства, исполнительность, эффективное 
принятие решений, работа в команде 
и др. [3].

Исследование рынка труда  
на предмет востребованности 

ключевых компетенций 
у недавних выпускников 
и молодых специалистов
Институтом образования НИУ 

ВШЭ было проведено масштабное 
исследование рынка труда, включаю-
щее в себя качественные (фокус-груп-
па) и  количественные (интернет-ан-
кетирование) методики выявление 
мнения работодателей на предмет 
востребованных на рабочем месте 
компетенций у  недавних выпускни-
ков и  молодых специалистов. К  ис-
следованию были привлечены более 
20 представителей подразделений по 
управлению персоналом крупнейших 
компаний в  сфере телекоммуника-
ций, банкинга, массмедиа и  инфор-
мационных технологий компаний, 
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представляющих сегмент крупного 
бизнеса (от 500 сотрудников) [6]. При 
проведении исследования были ис-
пользованы такие методы выявления 
общественного мнения, как аноним-
ный интернет-опрос и фокус-группы.

В рамках фокус-групп участни-
ков попросили ответить на следую-
щие вопросы.

1. Каковы ожидания потен-
циальных работодателей при прие-
ме на работу недавних выпускников 
в  плане личностных характеристик 
новичка (или «мягких» навыков)? 

Многие работодатели отмечали, 
что в  условиях отсутствия у  потен-
циального сотрудника опыта работы 
и  некоторых специфических профес-
сиональных компетенций, необходи-
мых для вакантной должности, они 
предпочтут видеть в  своей команде 
добросовестного и порядочного чело-
века, нежели сотрудника с  большим 
профессиональным потенциалом, но 
сомнительных морально-нравствен-
ных ценностей. Тем не менее лидер-
ство, как отмечали респонденты, так-
же крайне необходимо сотрудникам 
для того, чтобы вести вперед команду 
единомышленников. Работодатели 
оказались единодушны в том, что нуж-
ные некогнитивные компетенции (так 
называемые мягкие навыки) крайне 
важны для недавних выпускников, не 
имеющих опыта работы, но варьиру-
ются в  зависимости от предположи-
тельного места работы, так как каждая 
компания предполагает наличие соб-
ственной корпоративной культуры. 
Из наиболее востребованных неког-
нитивных компетенций первое место 
среди респондентов заняло умение 
работать в  команде и  сотрудничать. 
В  настоящее время корпоративная 
культура многих организаций делает 
акцент на командообразующем факто-

ре, используя для повышения эффек-
тивности работы своих сотрудников 
в  команде такие инструменты, как 
командные тренинги (team building), 
стимулирующие результативность со
трудничества между коллегами [18]. 
Следующими по популярности у ра-
ботодателей являются такие компе-
тенции, как мораль и социальная от-
ветственность, третье место занимает 
лидерство. Таким образом, работода-
тели указали на необходимость сим-
биоза у кандидата как минимум трех 
из вышеперечисленных компетен-
ций (эффективное сотрудничество 
и  работа в  команде, социальная от-
ветственность и  мораль, лидерство), 
для того чтобы работодатель мог «за-
крыть» глаза на отсутствие опыта или 
недостаточную профессиональную 
компетентность.

2. Какими познавательными 
компетенциями должен обладать со-
трудник компании?

Помимо некогнитивных ком-
петенций, работодатели указали на 
необходимость наличия следующих 
компетенций у кандидатов, вне зави-
симости от того, имеют ли они опыт 
работы или являются недавними вы-
пускниками: умение решать пробле-
мы, возникающие на рабочем месте; 
умение рассматривать несколько 
альтернатив при принятии решений; 
умение определять текущие и  пер-
спективные потребности в  процессе 
работы; умение оценивать эффектив-
ность результата рабочего процес-
са; умение прогнозировать события; 
умение организовать работу. При 
этом большинство респондентов пер-
вой компетенцией указывали умение 
решать проблемы и принимать реше-
ния в условиях риска и изменяющих-
ся условий, а  следующей называли 
способность к  комплексному и  си-
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туационному анализу рабочих про
цессов. 

3. Какие компетенции следует 
вузам развивать у  студентов для 
того, чтобы повысить конкуренто-
способность своих выпускников на 
рынке труда?

Результаты фокус-группы про-
демонстрировали, что одной из про-
блем, связанных с  недостаточной 
освещенностью компетенций, необ-
ходимых для бакалавров на рынке тру-
да, и отсутствием методики их оцен-
ки, является отсутствие готовности 
со стороны работодателей к активно-
му сотрудничеству с вузами и форми-
рованию профессиональных  компе-
тенций. Обсуждая проблему развития 
нужных компетенций у  студентов, 
многие работодатели оказались еди-
нодушны во мнении, что акцент на 
базовых компетенциях требуется де-
лать уже в  контексте школьного об-
разования. Работодатели сошлись во 
мнении, что развитие необходимых 
компетенций в вузе возможно при ус-
ловии более тесного сотрудничества 
вузов и  работодателей по вопросам 
целевой подготовки студентов к  ра-
боте в конкретной области с конкрет-
ным работодателем. Тем не менее 
определение единых компетенций 
выпускников при взаимодействии 
вузов и  работодателей имеет значи-
тельное ограничение: каждый рабо-
тодатель предъявляет собственные 
критерии оценки сотрудников, что 
не позволяет создать единую универ-
сальную систему требований к  вы-
пускникам. Несмотря на это огра-
ничение, респонденты единодушно 
заявили о  том, что вузам необходи-
мо создавать условия для развития 
у  выпускников таких компетенций, 
как работа в команде, коммуникация 
и публичные выступления, проектная 

деятельность. Все без исключения 
респонденты затруднились ответить 
на вопрос, какие компетенции – ког-
нитивные или некогнитивные – более 
важны для потенциального сотрудни-
ка без опыта работы и  достаточной 
профессиональной компетентности. 
Тем не менее, отвечая на вопросы 
о  том, какие компетенции наиболее 
часто оказываются в  дефиците у  со-
искателей и  отсутствие каких ком-
петенций заставляет работодателей 
отказывать потенциальным сотрудни-
кам, участники опроса на первое ме-
сто поставили пунктуальность и  от-
ветственность, на второе – умение 
решать проблемы, на третье – хоро-
шие коммуникативные способности. 
Таким образом, можно сделать вывод 
о  том, что работодатели, возможно 
неосознанно, отдают приоритет об-
щечеловеческим качествам, которые 
гарантируют благоприятный климат 
в коллективе. 

Как упоминалось выше, поми-
мо фокус-группы было проведено он-
лайн-анкетирование, целью которого 
ставилось выявление необходимости 
создания инструментов оценки ком-
петенций выпускников для совре-
менных работодателей. Участникам 
было предложено ответить на следу-
ющие вопросы:

1. Проводите ли Вы первичное 
обследование соискателей? С какой 
целью?

2. Определите порядок приори-
тетности компетенций у  соискате-
лей без опыта работы, расставив их 
в последовательности от 1 до 10 (где 
1 – наиболее значимый, а 10 – наиме-
нее значимый).

3. Что, по Вашему мнению, яв-
ляется основным критерием отбора 
сотрудников, не имеющих опыта ра-
боты?
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По результатам анкетирования 
установлено, что 100% респонден-
тов проводят обследование новых 
сотрудников. При этом меньше по-
ловины опрошенных (40%) делают 
это для определения уровня знаний, 
полученных в вузе, 85% опрошенных 
интересуют личностные характери-
стики будущих сотрудников, а  60% 
ориентированы на выявление моти-
вации соискателей. Кроме того, око-
ло 70% работодателей заинтересова-
ны в  уровне обучаемости кандидата 
и ровно половина опрошенных тести-
руют соискателей на уровень интел-
лектуального развития. 

Работодателям было предложе-
но проранжировать ряд компетенций 
для получения более ясной картины 
относительно требований, предъявля-
емых к  потенциальным сотрудникам. 
По совокупному результату наиболее 
востребованным является умение со-
бирать и  анализировать информацию 
(79%). Далее по порядку следуют: тех-
ническая грамотность (72%), умение 
выявлять и  решать проблемы (70%), 
способность анализировать большие 
объемы информации (64%), способ-
ность принимать решения, умение ор-
ганизовать свою деятельность (62%), 
умение расставлять приоритеты 
(60%), способность критически оце-
нивать свои действия (59%), умение 
четко определять цели деятельности, 
способность генерировать идеи (55%).

По мнению 85% работодателей, 
при отсутствии опыта работы у соис-
кателя на первое место выходят лич-
ностные качества потенциального 
сотрудника. Кроме того, 70% респон-
дентов указали на важность познава-
тельных компетенций (способность 
к анализу, логическому и критическо-
му мышлению и т. п.) при приеме со-
трудника без опыта работы. 

Выводы
По итогам вышеприведенного 

анализа можно сделать некоторые вы-
воды относительно востребованности 
на рынке определенных компетенций 
у  недавних выпускников и  молодых 
специалистов. Согласно многочислен-
ным исследованиям, список наиболее 
актуальных компетенций включает 
в себя поиск и эффективное использо-
вание информации, решение проблем 
и  принятие решений, эффективную 
работу в  команде, лидерство, эффек-
тивную коммуникацию, а  также ана-
литическое и критическое мышление. 

В результате выполненного ана-
лиза, а также по данным проведенно-
го в  2015  г. Институтом образования 
НИУ ВШЭ исследования можно сде-
лать следующие выводы. В настоящее 
время вопрос обладания сотрудниками 
ключевыми компетенциями является 
таким же значимым, как и вопрос обла-
дания фактическими знаниями по про-
филю деятельности. Эксперты соли-
дарны во мнении, что хотели бы видеть 
на рабочих местах в своих компаниях 
сотрудников, способных критически 
и аналитически мыслить, эффективно 
взаимодействовать с  коллегами, ка-
чественно организовывать собствен-
ную рабочую деятельность и  работу 
в  команде, собирать и  анализировать 
информацию из различных источни-
ков, справляться с  повседневными 
рабочими проблемами и  принимать 
взвешенные решения. Примечательно, 
что согласно результатам проведенных 
исследований по выявлению дефицит-
ных компетенций у сотрудников, в том 
числе недавних выпускников, недоста-
ток выявлен именно в  тех компетен-
циях, которые работодатели считают 
ключевыми. Такие умения, как устра-
нение проблем и  принятие решений, 
критическое мышление, эффективная 
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работа в  команде, находятся в  топе 
дефицитных компетенций среди со-
трудников. Сейчас можно наблюдать 
ситуацию, когда сотрудники, в  част-
ности недавние выпускники вузов, не 
обладают достаточным набором уме-
ний и  компетенций, которые бы обе-
спечивали эффективное выполнение 
профессиональной деятельности на 
рабочем месте. 
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A diploma from a higher education in-
stitution is not always the main indicator of the 
quality of the training received. Currently, the la-
bor market requirements, in particular for recent 
graduates and young professionals, have changed 

significantly; in addition to the typical require-
ments for candidates in terms of professional 
knowledge, a growing number of employers are 
naming universal key competences and the so-
called “soft skills” among their expectations for 
potential employees. The article presents the find-
ings of studies conducted by various organizations 
to identify the key competences that today’s em-
ployees are required to have for efficient work; the 
analysis of the shortage of these competencies in 
the workplace is carried out. The authors analyze 
the findings of a study conducted by the Institute 
of Education of the National Research University 
Higher School of Economics to identify the re-
quired key competences and their shortage in re-
cent higher education institution graduates.

KEY COMPETENCES OF GRADUATES AND YOUNG PROFESSIONALS  
FOR EMPLOYMENT


