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АННОТАЦИЯ

Оборотная сторона рекордно низкого уровня безработицы в современной России — нарастающий де-
фицит квалифицированных кадров, остро ощущающийся во всех отраслях. В таких условиях предприятия 
готовы брать на работу не только молодых специалистов, но и студентов. Приоритетом становится обес-
печение опережающей подготовки кадров в соответствии с требованиями предприятия, создание усло-
вий для совмещения студентами обучения и трудовой деятельности. Для решения этой задачи требуются 
не отдельные мероприятия, а комплексный подход к организации партнерства работодателей и системы 
профессионального образования, затрагивающий все звенья образовательного процесса, интегрирующий 
государственное и корпоративное обучение. Одним из вариантов такого подхода является представленная 
адаптивная модель подготовки кадров.

Модель разработана в рамках проекта «Кадры для высокотехнологичного предприятия», реализуемого 
Базовым центром подготовки, переподготовки и повышения квалификации рабочих кадров Националь-
ного агентства развития квалификаций, и апробирована в ряде регионов. Она интегрирует несколько сце-
нариев взаимодействия работодателей и профессиональных образовательных организаций, обеспечива-
ющих совместную работу на разных этапах цикла подготовки кадров — от мотивации абитуриентов до 
выпуска и трудоустройства молодых специалистов и рабочих. Для каждого направления предусмотрены 
аутентичные методы сотрудничества. Известные варианты партнерства бизнеса и образования представле-
ны в фокусе современных вызовов, в контексте возможностей федерального проекта «Профессионалитет» 
и инструментов национальной системы квалификаций. Наряду с основными характеристиками модели 
приведена система показателей, позволяющих оценить эффективность ее внедрения.

Использовались методы сравнительного анализа и систематизации академических и экспертных пу-
бликаций, интерпретации результатов мониторинговых исследований, изучения нормативных правовых 
актов, целевых программ, целеполагания и концептуализации. Обобщение материалов и опыт проектной 
деятельности позволили аргументировать вывод о том, что условие работоспособности предложенной мо-
дели — превращение процесса подготовки кадров с востребованными квалификациями в общий проект 
работодателей и профессиональных образовательных организаций.

Ключевые слова: адаптивная модель подготовки кадров; среднее профессиональное образование; 
Профессионалитет; рынок труда; взаимодействие работодателей и профессиональных образовательных 
организаций; квалификация; профессиональные стандарты; независимая оценка квалификации
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Нарастающий дефицит квалифицированной 

рабочей силы сегодня является одной из острей-

ших проблем российской экономики.

По данным исследований рынка труда, большая 

часть отраслей испытывает значительную потреб-

ность в специалистах. Наиболее высокий уровень 

прогнозной динамики занятости демонстрируют 

металлургическая промышленность, предприя-

тия по производству электрического оборудова-

ния, транспортных средств, машин и оборудования, 

компьютеров, электронных и оптических изделий 

и др. Острый дефицит кадров испытывают ИТ-от-

расль, организации розничной торговли и сферы 

услуг, легкой промышленности, строительства, 

медицины и фармацевтики, сельского хозяйства.

В этих условиях на рынке труда растет спрос на 

работников без опыта или с минимальным опы-

том. Предприятия сегодня готовы брать на работу 

не только молодых специалистов, но и студентов, 

предоставлять им места для прохождения пра-

ктики и трудоустраивать. Это не означает, однако, 

снижение требований работодателей к качеству 

подготовки. Скорее, наоборот, речь все чаще идет 

о сокращении адаптационного периода вплоть до 

его исключения, организации подготовки под ра-

бочее место. Ситуация обостряется тем, что в систе-

ме СПО в настоящее время преобладает подготовка 

специалистов среднего звена (они составляют при-

мерно 80 % выпуска) при доминировании потреб-

ности экономики в рабочих кадрах [1, с. 7].

Анализ демографических трендов позволяет 

сделать вывод, что в перспективе как минимум до 

2030 г. такая ситуация, видимо, сохранится, поэто-

му приоритетными становятся следующие задачи:

•  мотивация трудоустройства студентов, имею-

щих или получающих квалификацию специа-

листа среднего звена, по рабочей профессии с 

возможностью карьерного роста;

•  обеспечение своевременной, в том числе опе-

режающей, подготовки кадров в соответствии 

с требованиями предприятия;

•  создание условий для совмещения студентами 

обучения и трудовой деятельности с сохранени-

ем или повышением качества подготовки.

Именно эти задачи стали мотиваторами уча-

стия большинства предприятий и отраслей в 
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федеральном проекте (ФП) «Профессионалитет». 

В условиях кадрового голода, который усугубляет-

ся неблагоприятными демографическими прогно-

зами, работодатели готовы к более тесному взаи-

модействию с системой образования. Сегодня не 

только крупный, но и средний бизнес настроен на 

работу с колледжами по всем направлениям — от 

пересмотра профессиональных образовательных 

программ (ОП), предоставления студентам мест 

для прохождения практики и их трудоустройства 

до инвестиций в инфраструктуру образователь-

ных организаций (ОО) и организации стажиро-

вок преподавателей и мастеров производствен-

ного обучения. Декларация намерений должна 

воплотиться в конкретные шаги по перестройке 

образовательного процесса, внедрению современ-

ных моделей взаимодействия, при этом новые ал-

горитмы и технологии партнерства необходимо 

выстраивать на понятной и обоснованной мето-

дической основе.

Поскольку СПО в последние годы находится 

в зоне перманентного реформирования, появи-

лось много исследований, оценивающих его ак-

туальное состояние, перспективы развития, роль 

в системе кадрового воспроизводства, это напри-

мер, работы С.Ю. Алашеева, Т.Г. Кутейницыной, 

Н.Ю. Посталюк, В.А. Прудниковой [2], В.И. Блинова 

[3], И.С. Сергеева [4], Ф.Ф. Дудырева [5, 6], Т.С. Кляч-

ко [7] и др. Отдельный вектор исследовательского 

интереса — влияние национальной системы ква-

лификаций (НСК) на формирование современного 

дизайна профессионального образования, анали-

зируется в публикациях О.Ф. Клинк [8], А.Н. Лейбо-

вича [9, 10], О.Н. Олейниковой [11], А.А. Факторович 

[12–14] и др.

С 2021 г. особое место в педагогическом дискур-

се заняли статьи, посвященные «Профессиона-

литету» как новой образовательной технологии, 

цель которой быстро и качественно обучить мо-

лодежь навыкам, необходимым рынку труда, мак-

симально приблизить систему подготовки кадров 

к запросам работодателей. Проект опирается на 

два ключевых постулата: 1) вовлечение в процесс 

обучения в колледжах и техникумах представите-

лей профессиональных сообществ, «действующих 

игроков рынка», в том числе и в качестве инвесто-

ров системы образования; 2) сокращение сроков 

обучения при увеличении его интенсивности и 

практической направленности.

Целевые ориентиры и базовые характеристики 

проекта определили тематику научной периодики:

•  природа, особенности создания, экономические 

эффекты производственно-образовательных 

кластеров [15];

•  организация совместной деятельности ОО СПО 

и предприятий региона в целях «эффективной 

подготовки молодых профессионалов, способ-

ных к устойчивому профессиональному и ка-

рьерному развитию на рынках труда регионов 

и в структуре экономики страны» [16, с. 70];

•  повышение престижа СПО через ФП «Профес-

сионалитет», его влияние на создание позитив-

ного образа профессионального образования, 

преодоление негативной коннотации понятия 

«среднее профессиональное» как промежуточ-

ное, незавершенное и несовершенное образова-

ние 17];

•  формирование организационно-методических, 

кадровых, материально-технических условий, 

необходимых для успешного внедрения новой 

образовательной технологии [18–23].

Проблематика, актуализированная запуском 

ФП «Профессионалитет», не нова. В системе СПО 

накоплен достаточный опыт различных инстру-

ментов и практик модернизации содержания, 

форм, методов обучения, нетворкинга с работода-

телями, тем не менее, как правило, отдается пред-

почтение какому-то одному механизму (созданию 

ресурсных центров, современных мастерских, цен-

тров опережающей подготовки, введению проце-

дуры демонстрационного экзамена и др.), который 

рассматривается как панацея, но не всегда при-

водит к системным изменениям, основанным на 

полном цикле — от определения дефицита навы-

ков в количественном и качественном выражении 

до подтверждения их сформированности на тре-

буемом уровне. Между тем только комплексный 

подход, затрагивающий все стороны и все звенья 

образовательного процесса, сможет обеспечить 

ответ на те вызовы, перед которыми оказались и 

работодатели, и образовательные организации, и 

современный российский рынок труда в целом. 

Одним из вариантов такого подхода является пред-

ставляемая авторами адаптивная модель подго-

товки кадров.

МЕТОДЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

Использовались методы сравнительного анали-

за и систематизации академических и экспертных 

публикаций, интерпретации результатов монито-

ринговых исследований; изучения нормативных 

правовых актов, целевых программ, целеполага-

ния и концептуализации; опытной апробации.

ЭМПИРИЧЕСКАЯ БАЗА 
ИССЛЕДОВАНИЯ

Описанная адаптивная модель подготовки ка-

дров была разработана в рамках проекта «Кадры 

для высокотехнологичного предприятия», реализу-

емого Базовым центром подготовки, переподготов-
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ки и повышения квалификации рабочих кадров 

Национального агентства развития квалифика-

ций. Цели проекта — организационно-методиче-

ская поддержка решения предприятиями кадро-

вых проблем в условиях дефицита на рынке труда 

путем развития различных форм коллаборации 

бизнеса и образования.

В 2023–2024 гг. в проекте «Кадры для высокотех-

нологичного предприятия» участвовали крупные 

промышленные компании и их партнеры — обра-

зовательные организации:

•  Красноярский край: Информационные спутни-

ковые системы им. М.Ф. Решетнева, Краснояр-

ский машиностроительный завод, НПО «Радио-

связь» и 6 техникумов и колледжей;

•  Свердловская область: Уральский завод гра-

жданской авиации и Уральский федеральный 

университет имени первого Президента России 

Б.Н. Ельцина;

•  Приморский край: Дальневосточный центр су-

достроения и судоремонта и 3 техникума (кол-

леджа);

•  Челябинская область: КОНАР и Челябинский 

механико-технологический техникум.

Также в проекте принимала участие отраслевая 

сетевая площадка Москвы и Московской области: 

4 предприятия-автодилера и 5 колледжей (техни-

кумов).

Наиболее интенсивно работа проходила в Крас-

ноярском крае. Она началась в марте 2023 г., уже 

к декабрю по актуализированным с участием ра-

ботодателей программам обучались 644 студента. 

125 из них были переведены на индивидуальные 

учебные планы и совмещали обучение и работу 

на предприятии. Это позволило предприятиям 

оперативно закрывать кадровую потребность, а 

не ждать, когда потенциальные работники закон-

чат обучение в колледже. Работая на предприятии, 

некоторые студенты на третьем курсе сдали квали-

фикационные экзамены на 4-й разряд.

В целом проект дал возможность работодате-

лям, используя и адаптируя под свои нужды ин-

струменты НСК, в первую очередь — профессио-

нальные стандарты (ПС), четко сформулировать 

заказ системе образования, минимизировать за-

траты на доучивание персонала (благодаря модер-

низации ОП и перестройке образовательного про-

цесса), развивать наставничество на производстве, 

управлять кадрами более эффективно.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

В ходе исследования разработана адаптивная 

модель подготовки кадров (далее — модель), вклю-

чающая правила, направления и инструменты 

взаимодействия работодателей и профессиональ-

ных ОО, а также систему оценки эффективности 

партнерства.

Адаптивной она названа в связи с тем, что пред-

ставляет собой систематизированный набор ме-

ханизмов и инструментов, которые могут приме-

няться как в комплексе, так и выборочно, а также 

видоизменяться в зависимости от специфики усло-

вий и задач кадрового обеспечения организации, 

отрасли, региона или территориально-отраслевого 

кластера.

В основу модели положено несколько ключе-

вых правил сотрудничества работодателей и про-

фессиональных ОО.

Принцип партнерства. Взаимодействие, осо-

бенно когда речь идет о людях или организациях, 

означает взаимное влияние друг на друга, а так-

же согласованные действия, направленные на 

достижение общих целей, взаимную поддержку 

и объединение ресурсов, что предполагает парт-

нерство в широком смысле этого слова. Именно 

партнерство служит базой эффективности взаи-

модействия бизнеса и образования, это главный 

принцип его построения. В основе партнерства 

лежит взаимная выгода.

Не менее важны непротиворечивость, а луч-

ше — общность целей и задач и равноправие 

участников. От того, какие задачи кадрового обес-

печения решаются, во многом зависят формы и 

механизмы взаимодействия. Равноправие по-

дразумевает наличие и признание вклада, кото-

рый каждый из партнеров вносит в достижение 

целей.

Принцип системности. Системность взаимо-

действия означает отказ от проведения отдельных, 

не связанных друг с другом мероприятий; реали-

зацию в рамках управленческого цикла, включа-

ющего определение целей и задач, совместной 

деятельности и показателей их достижения; рас-

пределение обязанностей; выбор и реализацию 

действий, направленных на достижение цели (ре-

шение задач); контроль и оценку промежуточных 

и итоговых результатов и принятие управленче-

ских решений.

Принцип построения взаимодействия с 

использованием современных инструментов 

НСК. Национальная система квалификаций пред-

лагает набор инструментов, обеспечивающих 

«мост» между бизнесом и системой образования. 

Использование ПС и описаний квалификаций, 

независимой оценки квалификации (НОК) позво-

ляет определить квалификационные дефициты 

предприятия, сформировать запрос системе об-

разования, спроектировать ОП или программы 

обучения на рабочем месте, проверить их резуль-

тативность.

Адаптивная модель подготовки кадров ин-

тегрирует несколько сценариев взаимодействия 
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работодателей и профессиональных ОО, обес-

печивающих совестную работу на разных эта-

пах цикла подготовки кадров — от мотивации 

абитуриентов до выпуска и трудоустройства 

молодых специалистов и рабочих. Для каждого 

направления предусмотрены инструменты со-

трудничества.

Формирование заказа работодателей 
на подготовку кадров

Деятельность по подготовке кадров начинает-

ся с формирования заказа. Современным инстру-

ментом влияния работодателей на требования 

к результатам профессионального образования 

являются ПС и описания квалификаций, которые 

в соответствии с законодательством в сфере обра-

зования должны применяться при разработке ОП. 

Профессиональные стандарты выражают консо-

лидированную позицию работодателей, формиру-

ют ядро отраслевых ожиданий. С одной стороны, 

«современная ситуация развития профессий и от-

раслей такова, что ... каждое рабочее место тре-

бует своего набора знаний, умений и компетенций 

в зависимости от производственной ситуации. Бо-

лее того, эти комплексы профессиональных ком-

петенций не являются стабильными, находясь в 

постоянном развитии» [3, с. 25], и это означает, что 

ОП должна учитывать потребности конкретных 

работодателей. С другой — необходима и инвари-

антная составляющая, которая обеспечит выпуск-

никам адаптивность и быструю переключаемость 

при смене рабочего места.

Профессиональный стандарт — ключевой 

документ в системе НСК и основа для разработ-

ки описания квалификации. Анализ ПС и утвер-

жденных квалификаций, находящихся в Реестре 

сведений о проведении НОК1, формирует «инфор-

мационный полигон» для разработки квалифика-

ционных профилей, должностных инструкций, 

дает ориентир в части требований к компетен-

циям персонала конкретного описания. Такой 

подход обеспечивает баланс между разными 

группами требований, поскольку положения ПС 

адаптируются, конкретизируются, дополняются 

с учетом особенностей бизнес-процессов опреде-

ленного работодателя. Работа по синхронизации 

общеотраслевого и корпоративного подходов и 

переводу получившегося перечня трудовых функ-

ций, трудовых действий и фундирующих их уме-

ний и знаний в результаты освоения ОП должна 

проводиться совместно педагогами колледжей и 

сотрудниками предприятий. Основные инстру-

менты организации такой деятельности — про-

ектно-аналитические сессии; мозговые штурмы; 

интервьюирование; анализ документов предпри-

ятия, содержащих описания рабочих мест и требо-

вания к их соискателям.

Разработка и реализация программ 
профориентации и эффективного 
трудоустройства

Результаты подготовки кадров во многом за-

висят от «качества абитуриентов». Поиск мотиви-

рованного на освоение профессии и последующее 

трудоустройство абитуриента — сложный и дол-

гий путь. Иногда он начинается с детского сада, 

чаще приходится на школьный этап, но им не за-

канчивается, а продолжается в студенческие годы 

и в процессе трудовой деятельности.

Успешные современные практики профориен-

тации отличаются активной позицией работода-

телей, развитием новых инструментов — базовых 

кафедр, лабораторий, студенческих научных цен-

тров, проектных групп, наставничества. Предпри-

ятия устанавливают стипендии и иные формы 

поощрения для лучших студентов и школьников, 

проводят конкурсы профессионального мастерст-

ва, олимпиады, профессиональные пробы, еже-

годные дни компаний, финансируют и сопрово-

ждают обучение в профильных классах, активно 

формируя контингент потенциальных студентов 

и работников.

Перспективно мыслящие сотрудники HR-служ-

бы предприятий включаются в эту деятельность 

и отбирают школьников и студентов для последу-

ющего заключения договора целевого обучения. 

Интересным является формат создания команд 

для решения проектных задач по заказу работо-

дателей, включающих не только студентов, но и 

школьников.

В условиях дефицита на рынке труда рабочих 

кадров и значительного перевеса в структуре СПО 

подготовки специалистов среднего звена, фокус в 

работе со студентами смещается в сторону трудо-

устройства по рабочей профессии. При этом акцен-

тируется возможность карьерного роста.

Несмотря на достаточный опыт профориента-

ционных практик, накопленный предприятиями, 

они заинтересованы во взаимодействии с коллед-

жами и техникумами, которые могут выполнять 

роль своего рода полномочных представителей 

работодателей в коммуникации со школами, в 

организации профессиональных проб, создании 

положительного имиджа и продвижении бренда 

компании. В таком тандеме поиск «своего» студен-

та образовательными организациями становится 

первым этапом подготовки лояльного сотрудника 

для предприятия.

1 Реестр сведений о проведении независимой оценки квалификации. URL: https://nok-nark.ru
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Актуализация структуры и содержания 
образовательных программ

Пересмотр требований к результатам подго-

товки неизбежно вызывает необходимость об-

новления структуры и содержания ОП, но даже 

если работодатели подтвердили актуальность 

ее целевых установок, всегда полезно проанали-

зировать целесообразность построения учебного 

плана, отбора содержания учебных дисциплин и 

профессиональных модулей, используемых форм 

организации учебной и учебно-профессиональ-

ной деятельности студентов.

Для усиления практико-ориентированности 

подготовки, освоения студентами не только про-

фессии/специальности, но и корпоративной куль-

туры, их трудоустройства на вакантные рабочие 

места и закрепления в дальнейшем на предпри-

ятии полезно увеличение времени практики на 

базе профильных организаций-работодателей. 

При сохранении нормативно установленного сро-

ка обучения обеспечить это можно двумя путями:

•  при определении содержания теории, кото-

рую будут изучать студенты, отбирать только 

те знания, которые необходимы для успешной 

практической деятельности по данной профес-

сии/специальности, понимая при этом, что де-

ятельность современного рабочего и специали-

ста среднего звена требует понимания научно-

технических или методических основ решения 

практических задач;

•  изучать теорию через практику: перенести 

часть дидактических единиц из междисципли-

нарного курса в учебную практику, из лабора-

торно-практических занятий и учебной пра-

ктики в колледже в практическую подготовку 

на предприятии в условиях профессиональной 

деятельности.

Запрос работодателей на подготовку рабочих с 

освоением квалификаций высокого уровня (разря-

да) может быть удовлетворен путем усиления со-

ответствующих профессиональных модулей в про-

граммах подготовки специалистов среднего звена.

Формирование системы обратной связи 
на различных этапах освоения образовательной 
программы как условие качества подготовки 
студентов

Несмотря на очевидность идеи обратной связи 

в процессе обучения, ее реализация на практике 

до сих пор несовершенна. Существующие системы 

контроля и оценки не позволяют получать инфор-

мацию о подготовке каждого студента на различ-

ных этапах освоения профессии (специальности), 

сформированности каждого умения и знания, го-

товности к выполнению каждого трудового дейст-

вия, а, значит, своевременно корректировать под-

готовку.

Во многом это связано со слабой методической 

проработанностью вопросов формирования си-

стемы контроля и оценки в СПО. Именно системы, 

в основе которой валидные и надежные оценоч-

ные средства. Ее создание требует серьезных ка-

дровых и временных ресурсов, поэтому в рамках 

проекта было решено начать с профессиональных 

модулей подготовки по рабочим профессиям2 в 

силу их востребованности работодателями, пе-

рейдя затем к профессиональному циклу и про-

грамме в целом.

В типовом варианте система обратной связи 

при освоении профессионального цикла включает:

•  входной контроль общепрофессиональных уме-

ний и знаний, необходимых для освоения про-

фессионального модуля (по каждому из осваи-

ваемых модулей);

•  рубежный контроль перед выходом на практи-

ку (практическую подготовку) на предприятие 

(позволяет наставнику и студенту четко пони-

мать, что он уже умеет делать и чему надо нау-

читься на практике);

•  контроль и оценку результатов освоения ква-

лификации — квалификационный экзамен, 

экзамен по профессиональному модулю, де-

монстрационный экзамен, защиту выпускной 

квалификационной работы.

С целью получения полноценной обратной свя-

зи оценочные средства должны содержать специ-

фикацию, связывающую каждые умение, знание, 

осваиваемую компетенцию с заданием, которое 

оценивает их сформированность, готовность к 

выполнению конкретных трудовых действий и 

функций.

Для каждого задания необходимо разработать 

критерии оценки — признаки его качественного 

выполнения. Критерии должны отражать требо-

вания профессиональной деятельности, быть мак-

симально объективизированы (позволять дать 

оценку, независимую от частного мнения), понят-

ны не только для экзаменаторов (экспертов), но и 

для студентов.

Эти положения тестологии в настоящее время 

в полном объеме реализованы в системе НОК, ко-

торая проводится согласно Федеральному закону 

от 03.07.2016 № 238-ФЗ3. Соответствующие приме-

2 Речь идет как о программах подготовки квалифицированных рабочих, служащих, так и о программах подготовки 

специалистов среднего звена.
3 Федеральный закон от 03.07.2016 № 238-ФЗ «О независимой оценке квалификации».
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ры оценочных средств размещены в открытом до-

ступе в сети Интернет4 и могут служить основой 

разработки оценочных материалов, обеспечива-

ющих мониторинг освоения студентами профес-

сии (специальности). Но даже в случае дефицита 

«комплектующих» — оценочных средств для кон-

кретного рабочего места — разработка средств 

оценки по методике, используемой в рамках НОК, 

значительно повышает их качество и точность из-

мерений. Методическая выверенность оценочных 

средств для профессиональных экзаменов, обяза-

тельная для процедуры такого уровня, является 

ориентиром для любого оценочного инструмента-

рия и помогает избежать ловушек субъективизма 

и недостоверности оценок, в которые часто попа-

дают оценочные материалы, самостоятельно раз-

рабатываемые организациями, осуществляющими 

образовательную деятельность.

Продвинутые системы обратной связи пред-

полагают хранение информации об освоении ка-

ждым студентом ОП в базе данных в цифровом 

формате с возможностью расчета и анализа доли 

студентов, освоивших каждую компетенцию, уме-

ние и знание на различных этапах практической 

подготовки и построения рейтинга студентов. За-

дача разработки такой базы — перспективное на-

правление развития проекта.

Реализация образовательного процесса
Одним из наиболее знакомых и распростра-

ненных вариантов сотрудничества профильных 

организаций и колледжей является участие пред-

ставителей работодателей в реализации ОП: про-

ведении гостевых лекций, руководстве практикой, 

курсовыми и выпускными квалификационными 

работами.

Но есть и более эффективные сценарии, напри-

мер, совмещение обучающимися обучения и рабо-

ты, которое позволяет работодателям оперативно 

закрывать кадровую потребность, а не ждать, ког-

да завершится обучение в колледже. Предприятие 

может принять студента по ученическому догово-

ру и далее после освоения «входной» для той или 

иной профессии квалификации заключить с ним 

трудовой договор. Обеспечить при этом качество 

подготовки не только по рабочей профессии, но 

и по специальности СПО помогает такой инстру-

мент, как индивидуальный учебный план. Как уже 

отмечалось, он должен предусматривать не только 

увеличение доли самостоятельной работы, но и пе-

ренос части дидактических единиц из лаборатор-

но-практических занятий и учебной практики в 

колледже в практическую подготовку на предпри-

ятии в условиях профессиональной деятельности. 

В идеале трудовые функции и действия (профес-

сио нальные компетенции по видам деятельности), 

умения и знания, которые должны быть освоены 

на предприятии, фиксируются в приложении к до-

говору о практической подготовке.

Очевидно, что реализация индивидуальных 

учебных планов, как и в целом перенос бóльшей 

части практической подготовки на площадку 

предприятия, невозможны без системы настав-

ничества. Эта кадровая технология обеспечивает 

введение практиканта в профессиональную среду, 

сопровождение в процессе приобретения профес-

сионального опыта. Наставник помогает студен-

там преодолеть неуверенность, понять требования 

к современному специалисту, наметить и реали-

зовать план профессионального и карьерного ро-

ста. Наставничество сегодня рассматривается как 

эффективный, но при этом недорогой инструмент 

развития кадрового потенциала и управления зна-

ниями организации.

Анализ лучших практик5 показывает, что 

принципиально возможны два варианта ор-

ганизации наставничества для студентов-пра-

ктикантов. Первый традиционен: наставником 

становится работник предприятия. Второй мало 

распространен, но имеет хороший потенциал 

для тиражирования: преподаватель (мастер про-

изводственного обучения) колледжа на время 

практики студентов трудоустраивается по сов-

местительству на предприятие на должность по 

профессии, осваиваемой студентами, и выполня-

ет все функции, предусмотренные трудовым до-

говором, являясь одновременно наставником для 

практикантов.

Интерес предприятия к такой схеме обуслов-

лен возможностью подготовки квалифицирован-

ных кадров, мотивированных к трудоустройству, 

и отсутствием необходимости отвлекать для этого 

постоянных работников. Колледж решает задачи 

синхронизации теоретической и практической 

подготовки, соответствующей требованиям ФГОС 

и работодателей. Преподаватели и мастера произ-

водственного обучения постоянно актуализируют 

опыт практической деятельности по профессии 

(специальности), которой они обучают.

Если временное трудоустройство педагогиче-

ских работников на предприятии в качестве на-

ставников может рассматриваться как желатель-

ный, но необязательный сценарий, то стажиров-

ки преподавателей и мастеров производственного 

обу чения в профильных организациях должны стать 

постоянной практикой, поскольку это обязатель-

4 Оценочные средства. URL: https://nok-nark.ru/os/list/
5 База данных лучших практик. URL: https://bc-nark.ru/best/our/?nomination=937
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ное условие подготовки рабочих и специалистов, 

отвечающих требованиям работодателей, форми-

рования генерации педагогов, владеющих совре-

менными профессиональными технологиями.

Обеспечить подготовку под рабочее место и в 

целом повысить ее качество помогает использова-

ние в обучении рабочей документации, програм-

мных продуктов, оборудования и расходных мате-

риалов, применяемых на предприятии.

Не менее важна организация командной рабо-

ты методистов, преподавателей, мастеров произ-

водственного обучения, организаторов практики 

от предприятия и от ОО, наставников на рабочем 

месте на всех этапах проектирования и реализа-

ции ОП.

Новым инструментом взаимодействия бизнеса 

и образования является проведение промежуточ-

ной и итоговой (государственной итоговой) ат-

тестации студентов, совмещенной с независимой 

оценкой квалификации.

Интеграция профессионального экзамена и 

аттестации студентов позволяет молодым людям 

подтвердить свою первую квалификацию бесплат-

но, а значит, повысить конкурентоспособность на 

рынке труда. Для колледжей НОК обучающихся — 

источник обратной связи, необходимой для повы-

шения качества ОП и развития взаимодействия с 

работодателями. Работодатели получают возмож-

ность экономии на затратах, связанных с оценкой 

квалификации соискателей и «доучиванием» пер-

сонала.

Развитие ресурсной базы образовательных 
организаций и предприятий

Одно из важных преимуществ партнерства со-

стоит в том, что оно позволяет каждой стороне по-

лучить доступ к более широкому спектру ресурсов. 

Причем речь идет обо всех видах ресурсов — мате-

риально-технических, кадровых, интеллектуаль-

ных, методических, информационных и, конечно, 

финансовых.

Процесс ресурсной интеграции условно можно 

разделить на несколько последовательных этапов:

•  оценка партнерами собственных ресурсных воз-

можностей для реализации совместных задач;

•  совместное формирование перечня и состава 

ресурсов, необходимых для реализации ОП;

•  детализированное распределение ресурсной 

нагрузки на каждого из партнеров по каждой 

группе ресурсов;

•  формализация согласованной модели ресур-

сного обеспечения в соглашении о партнерстве 

или ежегодных планах.

Предложенный подход дает возможность уве-

личить реальные «активы» предприятий и ОО в 

совместной подготовке кадров за счет их интег-

рации.

Мониторинг эффективности адаптивной 

модели подготовки кадров обеспечивается через 

внутреннюю систему оценки качества реализации 

ОП, включающую несколько параметров:

1) характеристика ОП: связь с ПС; учет требо-

ваний регионального рынка труда; наличие вы-

пускных квалификационных работ, результаты 

которых нашли практическое применение на 

предприятиях и в организациях; наличие профес-

сионально-общественной аккредитации ОП;

2) образовательная деятельность: сохранность 

контингента; абсолютная и качественная успевае-

мость всех уровней аттестации; среднее значение 

результатов демонстрационного экзамена выпуск-

ников, качество государственной итоговой атте-

стации; количество обучающихся, принимавших 

участие в независимой оценке квалификации, из 

них успешно; количество целевых договоров; тру-

доустройство по полученной профессии/специаль-

ности; доля выпускников, получивших приглаше-

ние на работу по итогам прохождения практики;

3) кадровое обеспечение: численность педагоги-

ческих работников из числа руководителей и ра-

ботников профильных организаций; численность 

преподавателей, мастеров производственного обу-

чения, прошедших стажировку (переподготовку) 

в профильных организациях в течение последних 

3 лет; численность преподавателей, мастеров про-

изводственного обучения, участвовавших в НОК и 

успешно прошедших ее;

4) проектная деятельность обучающихся: чи-

сленность обучающихся, участвующих очно в 

отраслевых конференциях и профессиональных 

конкурсах, организованных работодателями или 

совместно с работодателями; численность обуча-

ющихся, участвующих в реализации полученных 

грантов, в проектах совместно с представителями 

профильных организаций; численность обучаю-

щихся, охваченных профессионально-ориентиро-

ванными мероприятиями (развитие карьеры);

5) оценка удовлетворенности качеством ОП: 

результаты опросов работодателей по итогам 

практик и трудоустройства, определения уровня 

удовлетворенности качеством обучающихся и вы-

пускников; результаты опросов обучающихся и 

выпускников в процессе прохождения практики 

и по итогам трудоустройства; результаты опросов 

преподавателей.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Развитие партнерства предприятий и ОО при 

решении задач кадрового обеспечения — путь к 

преодолению дефицита экономики в квалифици-

рованных специалистах. Профессиональные ди-

скуссии в данном направлении не просто акценти-
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руют внимание на диалоге, альянсе, эффективном 

сотрудничестве бизнеса и образования, речь идет о 

совместной работе по созданию новых технологий 

подготовки кадров, об интеграции «государствен-

ного» и корпоративного обучения и т.п.

Инструменты, которые используются для реше-

ния этой задачи:

•  формирование структуры и профилей квалифи-

каций, востребованных на предприятии; опре-

деление количественной потребности в кадрах 

соответствующей квалификации и путей ее 

удовлетворения, в том числе формирование 

заказа на подготовку кадров образовательным 

организациям;

•  разработка и актуализация ОП (программ про-

фессиональных модулей и смежных с ними 

общепрофессиональных дисциплин; программ 

профессионального обучения, дополнитель-

ных профессиональных программ), программ 

наставничества, корпоративных тренингов и 

других с учетом ПС, должностных (производ-

ственных) инструкций (профилей квалифика-

ций), личностного знания экспертов от работо-

дателей, в том числе наставников студентов и 

молодых специалистов;

•  формирование системы обратной связи как 

основы для своевременной коррекции подго-

товки студентов;

•  организация подготовки под рабочее место, 

трудоустройство в процессе обучения (индиви-

дуальные учебные планы, целевое обучение и 

проч.);

•  внедрение (актуализация) внутренней системы 

оценки качества образования (образовательной 

программы);

•  организация экскурсий, стажировок преподава-

телей, мастеров производственного обучения, 

методистов на предприятия;

•  актуализация системы профориентации пред-

приятия с опорой на колледжи, представляю-

щие интересы работодателя(ей), создание усло-

вий для профессионального развития, карьер-

ного роста, самореализации и досуга молодых 

специалистов, проведение запланированных 

мероприятий;

•  формирование методического и кадрового обес-

печения развития наставничества на рабочем 

месте.

Непременное условие работоспособности пе-

речисленных инструментов — взаимодействие 

(как совместная деятельность на системной осно-

ве) работодателей и профессиональных ОО, когда 

процесс подготовки кадров с востребованными 

квалификациями становится их общим проек-

том. Это условие определило основные параметры 

представленной в статье адаптивной модели.
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