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взаимодействие с работодателями при определении важности компетенций БАКАЛАВРА 
Сегодня российский рынок труда наиболее остро нуждается в высококвалифицированных дипломированных специалистах, способных удовлетворить его нужды. При этом существует множество совместных организаций, в которых зачастую идет четкая ориентация на модель образования и поведения иностранных специалистов. Применение компетентностного подхода повысит конкурентоспособность молодых специалистов не только на отечественном рынке труда, но и на мировой арене работодателей.

План мероприятий по реализации положений Болонской декларации в системе высшего профессионального образования РФ предполагает предоставление права представителям объединений работодателей участвовать в государственном прогнозировании и мониторинге рынка труда, формировании перечней направлений подготовки (специальностей), разработке программ профессионального образования, в процедурах контроля качества образования, разработке моделей подготовки бакалавров и магистров с учетом особенностей профилей подготовки в системе высшего профессионального образования. Это согласуется с призывом европейских министров, ответственных за высшее образование, «развивать сотрудничество с работодателями в рамках процесса обновления образовательных программ и их переориентации на результаты обучения» [1].

Изучением требований рынка труда к системе профессионального образования занимаются многие исследователи [2]. Сегодняшний работодатель заинтересован в таком работнике, который:

· умеет думать самостоятельно и решать разнообразные проблемы;

· обладает критическим и творческим мышлением;

· владеет богатым словарным запасом.

Кроме того, специалист, живущий и работающий в современном обществе, должен обладать определенными качествами личности, в частности:

· самостоятельно и критически мыслить, уметь увидеть возникающие в реальном мире трудности и искать пути рационального их преодоления, используя современные технологии; 

· четко осознавать, где и каким образом приобретенные им знания могут быть применены в окружающей действительности; 

· быть способным генерировать новые идеи, творчески мыслить;

· грамотно работать с информацией;

· быть коммуникабельным, контактным в различных социальных группах, уметь работать сообща в разных областях, предотвращая конфликтные ситуации или умело выходить из них;

· самостоятельно трудиться над развитием собственной нравственности, интеллекта, культурного уровня.
Данные требования редко можно встретить в объявлениях о вакансиях, размещаемых работодателями в СМИ и сети INTERNET. Зато эти требования неоднократно упоминаются работодателями при собеседовании с претендентами на вакантную должность, поскольку нет необходимости отрицать тот факт, что каждая отдельно взятая профессия требует от человека наличия определенного набора личностных качеств, причем некоторые качества под влиянием специфики профессиональной деятельности начинают приобретать профессиональный характер. При этом наличие специального образования является необходимым, но недостаточным условием построения успешной карьеры.

Понятия «компетенция» и «результат обучения» являются краеугольным камнем компетентностного подхода [3]. Компетенции представляют собой сочетание характеристик, которые описывают уровень или степень, до которых некоторое лицо способно эти компетенции реализовать. Без формирования портфеля компетенций специалиста или бакалавра невозможно реализовать компетентностный подход в системе высшего профессионального образования.
Компетентностный подход к разработке учебных планов требует сместить акцент на результаты обучения.
Описание результата обучения – это формулировка того, какими опять же компетенциями должен обладать обучаемый в результате процесса обучения.
Предлагается Методика формирования регионального портфеля компетенций на основе мнения работодателей, которая разработана в процессе подготовки к переходу на стандарты третьего поколения в Пензенском государственном университете.

Методика включает следующие этапы:

1) анализ работодателей, представляющих местный рынок труда, при этом предприятия должны быть классифицированы по параметрам, которые являются значимыми для профессиональной сферы деятельности специалиста (или бакалавра);

2) разработка классификации компетенций специалиста (бакалавра), с уточнением компетенций, указанных в ФГОС и добавлением своих «региональных»;

3) разработка Анкеты для опроса работодателей и инструкции по её заполнению;

4) анкетирование с использованием сетевых технологий, в том числе INTERNET;

5) обработка полученных в ходе анкетирования результатов;

6) корректировка образовательной программы как в части федеральных дисциплин, так и, особенно, региональных в плане распределения часов или кредитных единиц на каждую дисциплину, которая обеспечивает формирование компетенций, вошедших в сформированный портфель.

Рассмотрим применение данной методики для формирования портфеля компетенций специалиста сферы документационного обеспечения управления (ДОУ), работающего в пензенском регионе [4].
На первом этапе проведен анализ работодателей, представляющих местный рынок труда. Этот анализ показал, что на выделение групп организаций влияют следующие особенности сферы ДОУ:

1) все процессы, связанные со сферой ДОУ, четко регламентированы и базируются на определенных нормативных законодательных актах; причем, чем серьезнее решаемый вопрос, тем тяжелее последствия, связанные с нарушением правил документирования этого вопроса;

2) предприятия, работающие в одной сфере деятельности, осуществляют  одни и те же деловые процессы и используют одни и те же документы для документирования основных производственных процедур;

3) предприятия, имеющие одинаковые организационные структуры, используют идентичные организационно-распорядительные документы в своей работе;

4) форма собственности определяет единые требования к учредительным, регистрационным, первичным учетным и отчетным документам;

5) объем документооборота конкретной организации влияет на количественный и качественный состав службы ДОУ.

По перечисленным особенностям классификация организаций выглядит следующим образом:

1) органы государственной и муниципальной власти,
2) организаций, которые представляют крупный бизнес,

3) организаций, которые представляют средний бизнес,

4) организаций, которые представляют малый бизнес,

5) архивные учреждения.

Необходимо сделать оговорку о градации бизнеса на малый, средний и крупный. Общепринято, что численность сотрудников малых предприятий составляет до 50 человек, средних – от 50 до 500 человек, на предприятиях крупного бизнеса занято свыше 500 человек. Размер компании пропорционально связан с объемом документооборота и, следовательно, влияет на специфику делопроизводства в целом и должен предъявляет свои требования к специалистам по ДОУ.

На втором этапе была разработана классификация компетенций специалиста, занимающегося вопросами ДОУ. 
Компетенции, предложенные для включения в портфель специалиста - документоведа или бакалавра направления подготовки «Документоведение и архивоведение», разбиты на две большие группы (в соответствии с ФГОС):

1) профессиональные компетенции, распределенные по видам деятельности документоведа;

2) общекультурные компетенции. В эту группу вошли те компетенции, которые дополняют «портрет» любого современного специалиста, в том числе и документоведа. Они описывают социальные и лингвистические навыки, когнитивные способности, межличностные компетенции.

В соответствии с паспортом бакалавра по «Документоведению и архивоведению» профессиональные компетенции разбиты на четыре группы: технологические, организационно-управленческие, проектные и научно-исследовательские.

Для формирования портфеля профессиональных компетенций были сформулированы основные профессиональные задачи (по видам профессиональной деятельности) и определены компетенции, освоение которых позволит решить эти профессиональные задачи.

Можно согласиться с мнением С.А. Паничева [5] о том, что профессионально обусловленная структура личности специалиста опирается на менталитет и общую культуру. Поэтому при формировании портфеля компетенций далее были выделены три взаимосвязанные группы общекультурных компетентностей: социально-личностные, общенаучные и философско-методологические.

На третьем этапе в соответствии с разработанной классификацией был составлен общий список компетенций, которыми должен владеть документовед. Причем список согласован с должностными обязанностями из раздела «Должен знать» тех должностей, которые может занимать выпускник-документовед, и которые представлены в «Квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и других служащих» [6].

По результатам второго и третьего этапов была составлена анкета (рисунок 1). Она определяет «портфель» компетенций выпускника бакалавра по направлению «Документоведение и архивоведение» [7], 
АНКЕТА,

определяющая «портфель» компетенций специалиста по ДОУ 
Наименование организации _____________________________________________

(с указанием формы собственности)

Численность ____________ чел.

Общая численность сотрудников по ДОУ, кадровому делопроизводству и архивному делу ________ чел.

	№ п/п
	Компетенция
	Важность компетенции

	1 Профессиональные компетенции

	
	1а организационно-управленческие
	

	1.1
	Способность применять законодательную и нормативно-методическую базу ДОУ и архивного дела; умение ориентироваться в правовой базе смежных областей
	

	1.2
	Владение знанием организации кадрового делопроизводства и документирования трудовых отношений, хранения документов по личному составу
	

	1.3
	Владение знанием принципов, методов и норм организации и хранения, комплектования, учета и использования архивных документов, в т.ч. документов личного происхождения
	

	1.4
	Способность разрабатывать локальные нормативные акты и нормативно-методические документы (положения, инструкции и др.) по ведению ДОУ и  архивного дела 
	

	1.5
	Готовность создавать и вести единые (корпоративные) системы ДОУ в организации на базе новейших технологий 
	

	1.6
	Способность организовать работу службы ДОУ
	

	1.7
	…
	

	1.8
	Способность организовать секретарское обслуживание руководителя
	

	
	1б технологические
	

	1.9
	Способность составлять и оформлять организационно-распорядительную документацию и вести деловую переписку
	

	1.10
	Способность выполнять все работы с документами (прием и первичная обработка документов, распределение поступивших документов, регистрация документов, контроль за их исполнением, информационно-справочная работа, отправка документов)
	

	1.11
	Способность применять компьютерную технику и информационные технологии в технологических операциях ДОУ
	

	
	…
	

	
	1в проектные
	

	1.16
	Владение методами проведения анализа организации ДОУ в конкретном учреждении
	

	1.17
	Владение  принципами и методами упорядочения состава документов и информационных показателей
	


Рисунок 1 – Фрагмент Анкеты для опроса работодателей

предложенный для оценки работодателям. Региональные компетенции сформулированы максимально понятным языком для работодателей. 

Помимо двух групп компетенций, рассмотренных выше, в анкету была введена третья группа «Другие компетенции» (предусмотрены пустые строки для возможного заполнения) для фиксирования неучтенных, в процессе определения, но важных, по мнению работодателей, компетенций.

В разработанную анкету вошли 24 профессиональные компетенции и 21 общекультурная компетенция.

Четвертый этап – сбор мнений работодателей посредством интервьюирования и анкетирования. 

При проведении коллективной экспертной оценки относительной важности наличия конкретных компетенций у специалистов (в конкретной организации) целесообразно использование методов ранговой корреляции. При этом оценка отдельным экспертом относительной важности наличия каждой из некоторой совокупности компетенций может осуществляться путем назначения экспертами рангов этим компетенциям.

Правило заполнения анкеты следующее: опрашиваемому необходимо проранжировать по важности компетенции в пределах каждой из предложенных групп компетенций, причем компетенция, которой присваивается ранг «1», является наиболее важной. Далее, следуя логике, ранг компетенции возрастает, а важность убывает.

Применение в данном случае методов ранговой корреляции целесообразно в связи с тем, что они представляют собой весьма удобный и эффективный аппарат определения показателя обобщенного мнения и степени согласованности мнений экспертов.

Обследование было проведено в выбранной совокупности организаций и получены анкеты, в которых каждая компетенция получила свой ранг. 

Обработку полученных в ходе анкетирования результатов (на пятом этапе) можно проводить разными методами. В предлагаемой методике каждая анкета обрабатывалась по методу парных сравнений. 

Схема алгоритма обработки анкет работодателей представлена на рисунке 2. Условные обозначения, введенные на рисунке 2:

I – количество групп предприятий–работодателей;

i – номер группы предприятий–работодателей;

p – номер организации в i-ой группе;

Pi – количество организаций в i-ой группе;

l – номер компетенции; L – количество компетенций;

ylp – коэффициент важности компетенции в р-ой организации i-ой группы;

yli – усреднённый коэффициент важности компетенции в i-ой группе организаций;
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Рисунок 2 – Схема алгоритма обработки анкет опроса работодателей по всем группам организаций

xi – относительная «доля» i-ой группы организаций в общем количестве всех опрошенных организаций;

fl – общий вес l-й компетенции по всем опрошенным организациям;

flo – относительный вес l-й компетенции по всем опрошенным организациям.

Полученные сведения позволяют в дальнейшем сформировать список приоритетных компетенций, наиболее важных с точки зрения работодателей каждой группы организаций и региона в целом.

Распределение профессиональных компетенций по важности для работодателей региона, в целом, показано на рисунке 3: 

1 место – знание и способность применять законодательную и нормативно-методическую базу ДОУ и архивного дела; умение ориентироваться в правовой базе смежных областей;

2 место – создание локальной нормативной базы в организации (инструкция по делопроизводству, альбом и табель унифицированных форм документов, положение о подразделении, должностные инструкции);

3 место – знание организации кадрового делопроизводства и документирования трудовых отношений, хранения документов по личному составу.

[image: image2]
Рисунок 3 – Важность компетенций первой группы для работодателей региона

По разработанному алгоритму обработана и вторая группа компетенций. Распределение компетенций второй группы по важности для работодателей региона выглядит следующим образом:

1 место – умение использовать нормативные правовые документы в своей деятельности;

2 место – способность к социальному взаимодействию на основе принятых в обществе моральных и правовых норм, проявляет уважение  к людям, толерантность к другой культуре, готовность нести ответственность за  поддержание партнёрских, доверительных отношений; готовность к кооперации с коллегами, работе в коллективе;

3 место – способность находить организационно - управленческие решения в нестандартных ситуациях и готовность нести за них  ответственность.

При ранжировании работодатели из разных групп отдали предпочтение разным компетенциям, что еще раз подчеркивает необходимость «настройки» программ подготовки и переподготовки на особенности организации.

Таким образом, был сформирован портфель компетенций для специалиста-документоведа, исходя из потребностей работодателей региона.

Подводя итоги исследования, можно еще раз заметить, что компетентностный подход к разработке учебных планов требует сместить акцент на результаты обучения. Сформированный «портфель» компетенций может служить основой для разработки региональной образовательной программы в сфере ДОУ на основе компетентностного подхода.

Комплексное исследование потребностей предприятий-работодателей позволит моделировать ожидаемый результат обучения и процесс подготовки специалистов и бакалавров в целом.
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