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Подписанное Россией в 2003 году Болонское 

соглашение определило приоритеты разви-

тия системы отечественного высшего образова-

ния на ближайшие годы: равноправие при доступе 

к высшему образованию и его завершении, образо-

вание в течение жизни, развитие трудоустраивае-

мости студента, студентоцентрированное обучение, 

международная открытость, обеспечение мобиль-

ности и ряд других. Необходимость всесторонне-

го анализа новых педагогических реалий и пере-

смотр традиционных понятий обусловливает ин-

терес исследователей к данным новообразованиям 

и объективную необходимость в их разносторон-

нем анализе.

По итогам конференции европейских минист-

ров в Левенском коммюнике (2009 г.) были сфор-

мулированы новые промежуточные приоритеты 

Болонского процесса, среди которых и повыше-

ние уровня трудоустраиваемости выпускников [1]. 
В новом контексте трудоустраиваемость понима-

ют как «совокупность компетенций, знаний, уме-

ний/навыков, понимания и личностных характе-

ристик, которая обеспечивает выпускникам вузов 

карьерные перспективы по избранной профессии, 

вносит вклад в развитие экономики и общества» 

[2, 3]: «В условиях, когда рынки труда все больше 

полагаются на навыки высокого уровня и трансвер-

сальные компетенции, высшее образование должно 

вооружить студентов передовыми знаниями, навы-

ками и компетенциями, необходимыми им на про-

тяжении всей их профессиональной жизни. Трудо-

устраиваемость позволяет человеку в полной мере 

использовать возможности меняющихся рынков 

труда» [1].

Сегодня во всем мире наблюдается сдвиг в сто-

рону работника относительно всего, что касает-

ся гарантии его занятости. Отмечают, что поня-

тие «гарантия занятости» постепенно замещается 

понятием трудоустраиваемости человека [4]. Сам 

работник несет ответственность за приобретение 

знаний, навыков, компетенций, которые востре-

бованы работодателем. Трудоустраиваемость се-

годня признается «важным фактором в понима-

нии «успешной карьеры» в современном карьер-

ном веке» [4].

Среди зарубежных исследователей трудо-

устраиваемости можно выделить V. der Heijde, 

V. der Heijden, M. Yorke, P. Knight, J. Hillage, 

E. Pollard, M. Fugate, A. Kinicki, A. de Vos, S. de 

Hauw, A.G. Watts, A. Nauta и ряд других.
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Считается, что впервые этот термин исполь-

зовал Беверидж (Beveridge) в 1909 г., но до 70-х го-

дов прошлого века термин employability (трудо-

устраиваемость) широко не использовался [5]. 

В 50-е годы трудоустраиваемость рассматрива-

лась в контексте позиции на рынке труда уязви-

мых категорий населения: людей с ограничен-

ными физическими или умственными способно-

стями, социально незащищенными категориями. 

В 50–60-е годы XX века трудоустраиваемость была 

связана с потенциалом человека для того, чтобы 

он смог найти работу. Большое значение прида-

ется отношению человека к занятости, к собствен-

ному профессиональному образу для того, чтобы 

помочь человеку вернуться на рынок труда, обре-

сти уверенность, если в этом была необходимость. 

Начиная с 1970-х годов и по настоящий день ак-

цент с отношения человека к трудоустройству сме-

щается на получение необходимых знаний и навы-
ков, а также их ценность на рынке труда [5]. По-

степенно трудоустраиваемость трансформируется 

в способность человека оставаться привлекатель-

ным для работодателя в течение всей профессио-

нальной жизни. Профессор А. Наута выделяет три 

различных подхода к современному определению 

трудоустраиваемости: социоэкономический (спо-

собность отдельных групп трудоспособного на-

селения найти и сохранить работу), организаци-

онный (деятельность служб управления персона-

лом по оптимизации работы сотрудников в целях 

увеличения конкурентоспособности компании) 

и личностный (акцент на характере, задатках и по-

ведении человека) [4].

В своей работе М. Йорк [Mantz York], профес-

сор Ланкастерского университета (Великобрита-

ния), один из ведущих западных исследователей 

трудоустраиваемости, подчеркивает, что трудо-

устраиваемость не приравнивается к набору опре-

деленных ключевых навыков, оно гораздо шире 

и происходит из сложного процесса обучения. Важ-

ным также представляется наблюдение о том, что 

данное качество личности не является исключи-

тельно атрибутом тех, кто только начинает свою 

профессиональную карьеру после завершения об-

учения в вузе. Оно должно постоянно развиваться 

в течение всей трудовой карьеры человека, являясь 

залогом и фундаментом его профессиональной мо-

бильности и профессиональной успешности, т. е. 

является устойчивой трудоустраиваемостью. В этом 

трудоустраиваемость является ключевым поняти-

ем для непрерывного образования, или «образова-

ния на всю жизнь», которое сегодня активно раз-

вивается [3].

Отечественная педагогика только приступа-

ет к исследованию этого феномена, о чем говорят 

немногочисленные научные публикации — это по-

собия, документы по результатам работы семина-

ров, посвященных Болонскому процессу, но суще-

ствуют многочисленные работы по формированию 

и развитию психологической готовности студен-

тов к трудоустройству, карьерной готовности, кон-

курентоспособности выпускников на рынке тру-

да [6, 7].

Рассмотрим некоторые смежные понятия. 

М.И. Дьяченко и Л.А. Кандыбович рассматривают 

психологическую готовность комплексно, в контек-

сте психического состояния, установки, адаптации, 

деятельности; определяют готовность как предрас-

положенность субъекта ориентировать свою дея-

тельность определенным образом [6]. Выделяют 

заблаговременную общую (или длительную) го-

товность и временную, ситуативную (состояние го-

товности). Заблаговременная готовность (общая 

или длительная) представляет собой ранее приоб-

ретенные установки, знания, навыки, умения, мо-

тивы деятельности. На ее основе возникает состоя-

ние готовности к выполнению тех или иных теку-

щих задач деятельности.

Будучи целостными образованиями, общая 

и ситуативная психологическая готовность вклю-

чает следующие мотивационные, познавательные, 

эмоциональные и волевые компоненты.

В психологической структуре карьерной го-

товности выделяют три базовые составляющие: 

эмоциональную, мотивационную и когнитив-

ную [7].

Эмоциональная составляющая включает эмо-

циональный показатель субъективного благополу-

чия, тревожности, показатели вегетативного тону-

са, он является динамично-ситуативным, но по-

зволяет делать прогноз адаптивности выпускника 

в условиях производства:

• мотивационная составляющая включает моти-

вы, склонности, потребности, является наибо-

лее динамичной, определяется влиянием фак-

торов карьерной среды;

• когнитивная составляющая включает карьер-

ные ориентации, цели и готовность к измене-

ниям, определяющим качество и содержание 

карьерного развития [7].

Готовность к трудоустройству у выпускников 

вуза проявляется в активно-положительном отно-

шении к профессиональной деятельности, соци-

ально ценном профессиональном выборе и прак-

тическом включении в профессиональную деятель-

ность, в способности активно и быстро овладевать 

профессией, адаптироваться на рынке труда, доби-

ваться высоких показателей, в стремлении и уме-

нии повышать свою квалификацию — в этом опре-

делении термин максимально близок к понятию 

трудоустраиваемости.

Готовность к деятельности ограничивается 

там, где начинается эта деятельность, после это-

го актуализируются другие психологические об-
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разования, такие как адаптация, социализация. 

В то время как трудоустраиваемость — это ком-

плексная психолого-педагогическая категория, ко-

торая начинает формироваться в профессиональ-

ном учебном заведении и востребована на протя-

жении всей профессиональной жизни человека. 

Для того чтобы оставаться трудоустраиваемым, 

т. е. привлекательным для работодателя, необхо-

димо постоянно развивать имеющийся собствен-

ный потенциал, быть открытым новому знанию. 

Трудоустраиваемость, являясь динамичным, не-

прерывным качеством личности, выступает стреж-

невым компонентом профессиональной адаптив-

ности и социализации, а также основой непрерыв-

ного образования человека.

В России проблемы подготовки специалистов, 

которые максимально были бы востребованы на со-

временном рынке труда, также описываются через 

понятие конкурентоспособности выпускника. Счи-

тается, что понятие «конкурентоспособность» в на-

уке пока не получило широкого распространения. 

Оно стало входить в лексикон экономических и со-

циальных процессов в связи с освоением теории 

и практики рыночных отношений. Насколько це-

лесообразно использование термина из иной тер-

миносистемы — большой вопрос. Известно, что 

терминосистема педагогики обладает некоторы-

ми особенностями:

• размытостью границы с общеязыковой лек-

сикой;

• проницаемостью границы с терминологией 

других наук и областей знаний;

• терминологической вариативностью, когда для 

обозначения того или иного понятия могут ис-

пользоваться разные лексические единицы (ва-

рианты термина, синонимы и т. п.);

• полисемией педагогической терминологии.

В процессе формирования новых термино-

логических единиц терминосистеме дидактики 

присущ элемент стихийности, который связан 

с лингвистическими и экстралингвистическими 

факторами. Термин «конкурентоспособность» уко-

ренился в системе в силу языковой привычки и не-

которого отсутствия внимания к его лингвистиче-

ской сущности, которая подразумевает, прежде 

всего, способность осуществлять свою деятель-

ность в условиях рыночных отношений и полу-

чать при этом прибыль. Возможно, этот «неди-

дактический» термин изначально имел метафо-

рическое значение — «выпускник как продукт», 

которое впоследствии стало исчезать, и сегодня 

конкурентоспособность выпускника рассматрива-

ется как «совокупность профессиональной, психо-

логической и духовной характеристики личности, 

окончившей учебное заведение, которая определя-

ет его место на рынке труда относительно других 

соискателей» [8]. Это определение, несомненно, 

максимально близко заявленному понятию тру-

доустраиваемости.

Говоря о целесообразности введения в обо-

рот нового термина «трудоустраиваемость», мож-

но отметить, что благодаря изменению парадигмы 

отражения новых концепций в дидактике совре-

менности, возникла объективная необходимость 

в согласовании и унификации ключевых терми-

нов и понятий, к числу которых относится и тру-

доустраиваемость.

Основные вопросы для разворачивающихся се-

годня дискуссий (применительно именно к разви-

тию трудоустраиваемости студентов) это, во-пер-

вых, каковы основные навыки трудоустраивае-

мости, которые необходимо выдвигать на первый 

план; как университет может обеспечить постепен-

ное формирование этих навыков. Вторая категория 

проблем завязана на формальной оценке этих на-

выков: должны ли они оцениваться отдельно от ос-

новной программы или нет и как оценивать уро-

вень их сформированности.

К основным навыкам трудоустраиваемости от-

носят: эффективную устную и письменную ком-

муникацию, работу в команде, решение проблем, 

инициативу и предприимчивость, планирование 

и организацию, самоуправление, самостоятельное 

обучение, знание технологий. Интерес исследова-

телей направлен на поиск эффективных форм и ме-

тодов формирования этих навыков. Общей идей, 

которая проходит красной нитью сквозь большин-

ство работ, это обеспечение студентов выбором от-

носительно всего, что касается приобретения не-

обходимых навыков и умений. Вузы должны пре-

доставлять студентам различные возможности как 

в рамках учебного процесса (через обеспечение ин-

дивидуальной траектории обучения, разных орга-

низационных форм учения, обеспечение рефлек-

сии образовательного процесса и т. д.), так и во вне-

аудиторной деятельности (организация творческих, 

спортивных объединений, профессионально ори-

ентированных проектов и пр.).

Особая роль в формировании трудоустраи-

ваемости студентов отводится работодателям. 

Совместные профессионально ориентированные 

проекты, участие потенциальных работодателей 

в проектировании учебных курсов, в аттестаци-

онных комиссиях считаются важными и неизбеж-

ными на сегодняшний день формами сотрудни-

чества. Считается, что российский работодатель 

в целом не готов к такому сотрудничеству. Так, 

по заключению исследования, представленному 

в бюллетене «Мониторинг экономики образова-

ния» за 2009 г., «несмотря на отмечаемую работо-

дателями большую потребность в совершенствова-

нии профессиональной подготовки кадров, прак-

тическая деятельность руководителей предприятий 

и организаций в этом направлении не отличалась 
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высокой динамичностью. ‹…› Основная масса ра-

ботодателей, обеспечивающих занятость большей 

части наемных работников, остается пассивным 

потребителем сложившихся услуг системы про-

фессионального образования, слабо ориентиро-

вана на избирательный подход к оценке качества 

и профессионализма выпускников образователь-

ных учреждений, отдавая при приеме на работу 

безусловное предпочтение предыдущему профес-

сиональному опыту и личным качествам канди-

датов» и даже несмотря на экономический кризис 

2009 года область сотрудничества работодателей 

с системой профессионального образования про-

должает сокращаться [9].

Томский политехнический университет, яв-

ляясь одним из ведущих вузов России, осущест-

вляет широкую деятельность по развитию трудо-

устраиваемости своих студентов. Во-первых, это 

создание студенческого бизнес-инкубатора, целью 

которого является системное вовлечение в пред-

принимательскую деятельность студентов, аспи-

рантов, молодых ученых. В рамках СТБИ регу-

лярно проводятся «круглые столы», тренинги, се-

минары по заказам внешних организаций. Среди 

методов реализации направления работы с пред-

приятиями можно отметить целевую контрактную 

подготовку, участие студентов в совместных проек-

тах, конкурсах, грантах. Представители потенци-

альных работодателей принимают активное уча-

стие в днях карьеры, встречах, презентациях, на-

писании и защите квалификационных работ и др. 

Отдельного внимания заслуживает персональное 

трудоустройство выпускников ТПУ, в основе ко-

торого лежат лучшие традиции существовавшей 

системы распределения выпускников вузов в со-

четании с новейшими технологиями рынка труда. 

Кроме того, отмечают, что формирование навы-

ков трудоустраиваемости, прежде всего, начина-

ется в учебной аудитории, поэтому формы и ме-

тоды работы приобретают первостепенное значе-

ние. Важным направлением является организация 

учебных курсов, ориентированных на предприни-

мательскую деятельность, на развитие предпри-

имчивости и инициативы студентов. Регулярный 

опрос студентов относительно формирования клю-

чевых навыков трудоустраиваемости (знание со-

временных технологий производства, организатор-

ские способности, способность к инновационной 

деятельности, коммуникативные навыки и умение 

работать в команде) также отражает высокий уро-

вень подготовки студентов в этом направлении.

Несмотря на свою относительную новизну, 

трудоустраиваемость студентов — это то, на что се-

годня вузам жизненно необходимо обращать осо-

бое внимание в условиях все увеличивающейся 

конкуренции вузов как на внутреннем, так и на ми-

ровом рынке. Вне зависимости от того, в каком на-

правлении будут развиваться образовательные ре-

формы в России, очевидно, что рынок труда будет 

диктовать свои условия по подготовке специали-

стов. Педагогике высшей школы сегодня необхо-

димо разрабатывать стратегию и тактику по осу-

ществлению сотрудничества с работодателями, 

во избежание возможной формальности в этом 

направлении. Трудоустраиваемость является не-

кой «подушкой безопасности» для молодого че-

ловека, который сегодня выходит на рынок тру-

да. Оно должно постоянно развиваться в течение 

всей трудовой карьеры человека, являясь залогом 

и фундаментом его профессиональной мобильно-

сти и успешности.
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