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Хорошим студентом является тот, кто развивает собственный интеллект 
(60 % БГУ и 59 % УниДо), собирается стать высококвалифицированным 
специалистом (57 % БГУ и 20 % УниДо), имеет глубокие знания (52 % БГУ 
и 49 % УниДо), расширяет эрудицию и кругозор (33 % БГУ и 52 % УниДо), 
творчески работает (41 % БГУ и 49 % УниДо), стремится работать само-
стоятельно (44 % БГУ и 47 % УниДо), дисциплинирован и организован (24 % 
БГУ и 47 % УниДо) и учится с удовольствием (35 % БГУ и 47 % УниДо).

Сравнение профессиональных перспектив

Далее будут представлены профессиональные перспективы опрошенных 
с точки зрения будущей работы в целом, знаний, полученных в универси-
тете/на практике, уровня полученных/требуемых знаний, мотивации и на-
учного будущего.

ПерсПективы  работы  в  бУдУщем

Учащиеся в Минске увереннее глядят в свое будущее, чем учащиеся в 
Дортмунде (диаграмма 8). 

Д и а г р а м м а  8

Вы уже знаете, где Вы будете работать после 
окончания университета?

Одна треть опрошенных учащихся БГУ уже во время обучения знает, 
где они будут работать после окончания университета. Среди опрошенных 
университета в Дортмунде это лишь 11 %1. Более половины (53 %) опро-
шенных в Дортмунде и 12 % опрошенных в Минске еще не думают о даль-
нейшей занятости.

Здесь играет роль среди прочего то, что во время опроса студенты в 
двух странах находились на разных этапах обучения. В Минске опрошены 
учащиеся, находящиеся на последнем курсе, в то время как в Дортмунде 
были опрошены учащиеся в последней стадии обучения2. Следовательно, 
группа опрошенных в Дортмунде охватывает учащихся, находящихся в на-

1 При α < 0,05 и с интервалом доверительности 0,06–0,16 для опрошенных в 
Дортмунде и 0,23–0,45 для опрошенных в Минске.

2 В высших учебных заведениях Германии невозможно отделение учащихся, 
находящихся в конце обучения.
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чале этого так называемого заключительного этапа обучения и еще не за-
нимающихся активным поиском рабочих мест.

Почти все опрошенные учащиеся Дортмундского университета (91 %) 
отметили, что они собираются работать по специальности, получаемой в 
университете. В Минске это отметила лишь одна треть опрошенных1.

Будущая профессия нравится 45 % опрошенных студентов-информа тиков 
в Дортмунде и 56 % опрошенных в Минске (диаграмма 9)

Д и а г р а м м а  9

Нравится Вам Ваша будущая профессия?

В среднем 28 % опрошенных ответили на этот вопрос «скорее, да», 
4 % – «скорее, нет» и 2 % – «нет». Пятая часть опрошенных в Дортмунде 
не могла ответить на этот вопрос.

сПециальные  знания/Практика

Немногим более четверти (28 %) опрошенных в Минске ответили на 
вопрос о практике во время учебы.

Эти учащиеся и 4 % дортмундских студентов отметили, что прошли 
практику по своей специальности на том предприятии, где они собираются 
работать после окончания учебы. 43 % опрошенных учащихся факультета 
информатики в Дортмунде прошли практику в научном учреждении, 9 % – 
у настоящего работодателя и 16 % – на других предприятиях.

Судя по этому, в университете в Минске является нормальным прохож-
дение практики во время обучения.

Минские опрошенные оценивают свои практические способности и на-
выки в общем выше, чем дортмундские, и соответственно по половине из них 
ответили на вопрос: «как Вы считаете, достаточно ли у Вас практических уме-
ний и навыков для того, чтобы качественно работать по полученной в универ-
ситете специальности?» «да» либо «скорее, да» и «нет» либо «скорее, нет».

Следовательно, можно сделать вывод, что мнения учащихся на факуль-
тетах информатики обеих стран относительно полученных в университете 
практических навыков и их оценки слегка расходятся.

1 При α < 0,05 и с интервалом доверительности 0,86–0,95 для опрошенных в 
Дортмунде и 0,55–0,77 для опрошенных в Минске.



113

ПолУченные/требУемые сПециальные знания

Почти все опрошенные в Минске (93 %) и 41 % опрошенных в Дор-
тмунде подтверждают, что получаемые ими в университете знания соот-
ветствуют требованиям их будущей профессии (диаграмма 10).

Д и а г р а м м а  10

Как Вы считаете, у Вас есть способности, необходимые для работы 
по той специальности, которую Вы получаете?

Знания и умения, полученные во время обучения в университете, соот-
ветствуют требованиям рынка труда, считает 65 % опрошенных в Минске 
и 42 % в Дортмунде (диаграмма 11)1.

Следовательно, учащиеся в Минске более, чем в Дортмунде, уверены в 
своей квалификации, полученной во время учебы.

Д и а г р а м м а  11

Считаете ли Вы, что Ваша специальность востребована 
на рынке труда?

Опрошенные учащиеся по-разному оценивают требования рынка и не-
обходимые знания и навыки. Эти различия могут зависеть от различных от-
резков обучения, на которых находятся опрошенные. Учащиеся, заканчиваю-
щие свое обучение и больше задумывающиеся о будущей профессии, оцени-
вают свои навыки выше, чем учащиеся, находящиеся в середине обучения.

1 При α < 0,05 и с доверительным интервалом 0,35–0,5 для опрошенных в Дор-
тмунде и 0,53–0,76 для опрошенных в Минске.
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Почти все опрошенные учащиеся в Минске (96 %) и 83 % опрошенных 
в Дортмунде стремятся стать высококвалифицированными специалистами. 
Специалист, по мнению опрошенных, хорошо обучен своей специальности 
(83 % БГУ и 59 % УниДо), имеет хорошую практическую (76 % БГУ и 56 % 
УниДо) и теоретическую подготовку (57 % БГУ и 52 % УниДо), является 
высокообразованным и культурным человеком с широкими и многосторон-
ними знаниями и кругозором (49 % БГУ и 52 % УниДо).

мотивация

Для большинства обучающихся информатике в Минске (73 %) хорошая 
оплата является важнейшим критерием на будущем первом рабочем месте. 
Опрошенные учащиеся в Дортмунде предпочитают творческую работу 
(70 %). Размер оплаты стоит для них на втором месте (59 %). Менее всего 
мотивированы учащиеся обеих групп престижем (51 % УниДо и 21 % БГУ) 
и возможностью решать сложные проблемы в будущей профессии (17 % 
УниДо и 36 % БГУ).

бУдУщее наУки

Более чем две трети обучающихся информатике в Дортмунде (71 %) и 
80 % в Минске признаются в том, что им нравится исследовать и анализировать.

Тем не менее лишь немногим менее половины дортмундских опрошен-
ных и 17 % опрошенных в Минске собираются делать научную карьеру 
после окончания университета (диаграмма 12).

Д и а г р а м м а  12

Собираетесь ли Вы заниматься научной работой после 
окончания университета?

Мы предполагаем, что желание сделать карьеру в науке среди учащих-
ся в Минске так невысоко, потому что это означает небольшую оплату, тя-
желое начало и невысокий престиж.

Исследовательская работа должна быть, по мнению учащихся (61 % Уни-
До и 79 % БГУ), скорее добровольной и не обязательной. По мнению обу-
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чающихся в Дортмунде (21 %) и Минске (51 %), в исследовательской работе 
должны принимать участие те, кто имеет необходимые для этого способности.

Во время учебы в исследовательской работе приняло участие 26 % 
студентов-информатиков в Дортмунде и 17 % в Минске.

Чуть более 60 % в обеих опрошенных группах оценили уровень своей 
во время обучения приобретенной научно-исследовательской подготовки как 
высокий и очень высокий.

Научные публикации имеют 4 % опрошенных учащихся в Дортмунде и 
16 % в Минске. Из них 2 % дортмундцев и 9 % обучающихся в Минске 
получили за эти работы какие-либо награды.

Краткие выводы

Система образования в Беларуси значительно отличается от системы 
образования Германии, но в сравнении результатов вполне можно найти и 
общие стороны. Одним из самых выдающихся отличий является высокая 
процентная часть женщин среди учащихся в Минске: 39 %, в то время как 
в Дортмунде – лишь немногим более 13 %. Студентки в Минске несравни-
мо чаще, чем в Дортмунде, поступают на факультет информатики, решаясь 
тем самым на техническую специальность. Также различно оцениваются 
профессиональные перспективы. Учащиеся в Минске видят свое будущее 
более позитивно: значительно большая, чем в Дортмунде, часть учащихся 
уже знает, где они будут работать после окончания университета. Учащиеся 
в Минске, однако, значительно реже, чем в Дортмунде, собираются делать 
карьеру в науке. Учащиеся в Минске имеют также значительно меньше прак-
тического опыта, чем в Дортмунде. В этом месте было бы интересно узнать, 
получают ли учащиеся в Минске во время практики меньше адекватных 
знаний или чем еще обоснован столь низкий интерес в ее прохождении.

Высшее образование в обеих странах оценивается одинаково: пользует-
ся спросом образование, которое предлагает релевантные для работы знания 
и, соответственно, сконцентрировано на дальнейшем профессиональном 
обучении. Общими являются также пожелания учащихся относительно обу-
чающих: в обеих странах на первом месте стоят дидактические (педагоги-
ческие) способности, профессиональная компетентность и знания предмета. 
Итак, культурные различия не играют при ответе на дидактические и орга-
низационные вопросы в связи с высшим образованием никакой роли. Одним 
из обоснований схожести ответов является сама специальность (информа-
тика). В сравнении с другими дисциплинами относительно молодая наука 
информатика является дисциплиной с глобальным потенциалом развития. 
Содержание и организация преподавания предмета информатики следуют 
универсальной логике, не зависящей от культурных различий.
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Л. А. Ященко

МАРКЕТИНГОВАЯ МОДЕЛЬ КАЧЕСТВА 
СОВРЕМЕННОГО УНИВЕРСИТЕТСКОГО 

ОБРАЗОВАНИЯ

В сфере образования традиционно превалирует взгляд, что колледжи и 
университеты являются хранителями, трансляторами и генераторами знаний 
и что, за исключением некоторых профессий, наиболее тесно связанных с 
практикой (например, медицина, правоведение), высшее образование утратит 
некоторую самоценность, если всего лишь станет фабрикой по производству 
«новых знаний» в мире бизнеса, прагматики и утилитаризма, поставит сво-
ей целью производство конкурентоспособных кадров для работодателей.

Выбор университетами своего будущего чем-то напоминает выбор, 
перед которым оказываются родители в воспитании своих детей. С одной 
стороны, родители стремятся сохранить естественные традиции семьи и 
воспроизводить в этих традициях «образ» своего ребенка, с другой стороны, 
хотят видеть его в будущем вполне современным человеком, активным и 
деятельным, «востребованным» не только в рамках своего ближайшего се-
мейного окружения. Начало жизненного успеха – это умение создать в себе 
потребность. То, насколько ты нужен, определяет место в социальной 
иерархии. Количество контактов, обращений, ссылок, звонков и всевозмож-
ных сообщений, скорость речи и способность реагирования являются меха-
низмом создания престижа и социального успеха.

Прежде всего о самом понятии качества.
В традиционном понимании это соответствие определенным критериям 

контроля и стандартам. Однако стандарт, понимаемый как соответствие об-
разцу, а образец – как соответствие требованиям эксперта или экспертной 
группы, все также приобретает субъективный смысл.

В современной ситуации неопределенности самая сложная вещь – удер-
жание стабильности в критериях качества (в том числе образования) и тре-
бованиях экспертных групп.

Значимость и авторитетность одной экспертной группы сменяется зна-
чимостью другой, вслед за чем меняются стереотипы и критерии. Пожалуй, 
есть один неизменный критерий качества – постоянное совершенствование, 
движение, обновление. Вместе с тем в рамках социальной системы суще-
ствуют группы экспертов, обладающих достаточным высоким социальным 
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статусом, которые отдают предпочтение «традиционному» понятию качества. 
Понятия качества и традиции относятся к одному смысловому ряду, по-
скольку традиция есть традиция поддержания определенного качества.

В социологическом смысле механизм определения качества, наряду с 
понятиями экспертных групп, тесно сопрягается с механизмами, которые мож-
но обозначить как механизмы образования власти. В традиции М. Фуко об-
разование понимается как непосредственный механизм осуществления власти.

Качество, понимаемое как удовлетворение запросов потребителей об-
разования, означает, что экспертная группа, определяющая стандарт качества, 
может управлять, подавлять или действительно соответствовать требовани-
ям потребителей в зависимости от избранных ею критериев и механизмов 
отслеживания того, насколько удовлетворены те или иные запросы.

Как следует из изложенного выше, моделей качества, взятых за основу 
эмпирического анализа, может быть несколько. В настоящее время имеют 
место следующие модели:

·	 субъектная, где кадры, люди решают все;
·	 институциональная, согласно которой качество определяется инструк-

циями, определяющими взаимодействие подструктур института;
·	 маркетинговая, определяющая качество колебаниями спроса со сто-

роны потребителей и предложений, формируемой институтами, а так-
же затрат и цены;

·	 бюрократическая, носящая самосохранительную функцию, представ-
ляющая собой вид формальной отчетности;

·	 перспективная, ориентированная на горизонт – к примеру, ориенти-
рованная на «стандарты» общеевропейского качества;

·	 ориентированная на настоящее (реальность).
Сегодня в организации труда преподавателя и студента преобладает коли-

чественный подход. Преподавателю платят «за часы», студенту – за баллы на 
экзамене. В современной системе организации образования полностью отсут-
ствует субъективный критерий, а он то и отвечает за качество. В механизме 
оценки качества-эффективности социальных институтов недостает субъектив-
ных механизмов оценки результатов их работы. То есть проблема качества 
всегда связана с дифференциацией результатов и отбором лучших образцов.

Релятивность качества определяется вкусом и возможностями его по-
требителя. Современные маркетинговые исследования имеют отработанные 
методики исследования качества товара и услуг в зависимости от требований 
потребителей различного уровня. Вместе с тем это не исключает такую со-
ставляющую качества, как соответствие образцам.

Релятивизм качества как образовательной категории определяется не 
только субъективностью потребителя, но другой непостоянной величиной – 
ценой. Цена является количественным выражением данного качества. Сле-
довательно, качество образования можно считать высоким, если при соот-
ветствии образцам оно осуществляется при невысоких фиксированных за-
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тратах на него. Кроме того, потребители образования (студент, работодатель, 
родители студента, общество в целом) разного уровня платежеспособности 
могут иметь разные требования к качеству образования, так как они имеют 
различные возможности в вариантах выбора.

Кроме того, качество университетского образования определяется его 
уровнем в других сферах (средних школах, лицеях, гимназиях). И наконец, 
на качество образования оказывает влияние огромное количество случайных 
факторов социокультурного порядка, как то: семья с ее языком и традиция-
ми, район проживания в городе и др., статус государства в международном 
пространстве и др., права студента, которые определяют его возможность 
пользования различного рода услугами, статус специалиста и место, которое 
он сможет занять после окончания учебного заведения.

Последние факторы часто выносят за скобки измерительных процедур 
качества образования (как его видит потребитель), сосредоточившись прежде 
всего на образовательном процессе. В поле зрения исследователя прежде 
всего попадают роли преподавателя, учебная среда, содержание образования. 
В конечном счете пересматривается учебный план и учебная нагрузка пре-
подавателя и студента.

Совершенно в духе этой идеи сформировалось иное, современное по-
нимание качества образования как степени удовлетворения внешнего и вну-
треннего потребителя образовательных услуг. Для этого необходимо ответить 
по крайней мере на 3 вопроса: 1) кто является этим потребителем; 2) каков 
механизм отслеживания степени удовлетворенности потребителя образова-
ния и, наконец, 3) каковы критерии удовлетворенности и какие параметры 
особенно важны для настоящего (или перспективного) момента.

В американской и западноевропейской традиции качественное образо-
вание занимает определенное место в причинно-следственной цепи успеш-
ной профессиональной и статусной карьеры выпускника. Другая тенденция – 
когда качественное образование является не средством, а целью жизни, 
достигая которую человек затрачивает все имеющиеся у него резервы. Наша 
«парадигма образования» по своей сути ближе к последней модели.

Попробуем проанализировать, опираясь на эмпирический материал, вос-
требованность и возможности профессиональной самореализации выпуск-
ников БГУ на отечественном рынке труда. Исследование проводилось (вклю-
чая подготовительные этапы) в 2002–2003 гг. в рамках научно-исследо ва-
тельской темы «Проблема качества университетского образования в усло виях 
многоуровневой системы подготовки специалиста». Инструментом исследо-
вания послужил метод экспертного интервью, в котором приняли участие 
24 молодых специалиста (выпускники БГУ) и 10 работодателей (представи-
тели предприятий разных форм собственности). Основная задача интер-
вьюирования заключалась в содержательном анализе молодыми специали-
стами своего нового профессионального опыта с точки зрения тех критери-
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ев, которые могут быть положены в основу маркетинговой модели качества 
университетского образования.

Анализ содержаний интервью с работодателями и молодыми специали-
стами определил группы респондентов, принципиальное отличие которых со-
стоит в оценке качества образования в БГУ и способах его совершенствования. 
В эти группы вошли работодатели, а также выпускники БГУ, работающие в 
одном случае в государственных структурах, в другом – в частных фирмах.

Итак, молодые специалисты-выпускники БГУ, которые получили рабо-
ту в государственных организациях «по распределению» (это самая большая 
часть респондентов – 11 человек из 24), считают, что критерии качества 
образования – это «количество предлагаемых мест работы после окончания 
БГУ и конкуренция на рынке труда».

Для тех, кто работает по распределению, «снимается» вопрос о успешности 
трудоустройства выпускника БГУ, отчасти – о качестве его работы. Таким об-
разом, просто необходимо работать и все. Обязательность процесса распреде-
ления, а также «права молодого специалиста» (право быть не уволенным в 
течение 2 лет работы) «нейтрализуют» отсеивающее действие рынка.

Эколог. Выпускник географического факультета. Работает в БГПА. 
А. Г.: «Было предложено несколько мест работы в процессе учебы. 

Надеялся на лучшее место работы (Министерство природных ресурсов), 
но его не получил. Принят на работу на основании результатов личного 
собеседования с руководителем (по распределению)». Выполняет работу по 
составлению учебника по экологии для БГПА. Характер работы – поисковый, 
исследовательский, инновационный, творческий. Что в качестве критериев 
продуктивности работы требует начальник? Каждый день на работе в опре-
деленное время. Свою готовность к хорошему выполнению профессиональ-
ной задачи оценивает как 100-процентную.

Журналистка. Выпускница факультета журналистики. Работает 
в газете «Переходный возраст».

Р. К.: «Отбор специалистов производится по принципу отбора интере-
сов человека и газеты. Требований как таковых не было – шла по распреде-
лению. С отбором как таковым молодой специалист не сталкивается – все 
решает распределение». Выпускница отмечает готовность предприятия при-
нимать на работу выпускников БГУ, что можно объяснить отсутствием хоть 
какой-либо альтернативы, отмечая при этом опережение университетским 
образованием развития сферы интеллектуального труда и производства.

Психолог. Выпускница ФФСН. Работает в Минском дворце детей и 
молодежи.

Л. С.: «Работу рекомендовали в Минском дворце детей и молодежи 
знакомые. Обязанность – отработать по распределению… Работу найти 
нелегко. Молодому специалисту многое прощают. Профессионализм надеюсь 
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приобрести в течение длительной работы». Оценивая свою готовность к 
хорошему выполнению профессиональной задачи на 50 %, аргументирует 
это тем, что в процессе работы переоценила качество своей практической 
подготовки в университете. Теоретическую считает вполне достаточной.

Работодатель (начальник отдела). 
С. К.: «Я готова продолжать практику принятия на работу выпуск-

ников БГУ. Доверяю любому диплому. Точнее человеку. Полагаюсь на личное 
собеседование». Отмечает высокую текучесть кадров во всем учреждении, 
конфликтность, сепаратизм структурных подразделений. «Образование не 
ориентировано на прорабатывание личностных проблем студентов, таких 
как неуверенность в себе и др. Знают, что нужно делать, но не знают, как 
делать. Не владеют аудиторией. Почему человек выбрал профессию психо-
лога – с этого надо начинать преподавание психологии, а не предмета 
психологии. Необходимо интроспективное обучение – через опору на процесс 
самореализации, возможно терапии».

Как видно из результатов ответов участников интервью, в целом они 
высоко оценивают качество полученного ими образования: они готовы хо-
рошо выполнять профессиональную задачу.

Однако и в ситуации «гарантированной работы» половина опрошенных 
молодых специалистов считают (5 из 11, работающих в государственных 
структурах), что «университетское образование отстает от темпов развития 
сферы интеллектуального труда и производства». Третья часть считает, что 
университетское образование в целом опережает темпы развития интеллек-
туального труда и производства». Остальные затрудняются либо считают 
эти сферы непересекающимися.

Недостаток качества образования, по мнению молодых специалистов, 
заключается в том, что становление высококвалифицированного специалиста 
затягивается на многие годы, в результате чего требуются дополнительные 
средства и время. Это прежде всего происходит по следующим причинам 
(ранжирование по степени значимости):

1. Полученные знания быстро теряют свою актуальность и новизну в 
результате часто сменяющихся требований и приоритетов.

2. Не хватает необходимых технических или технологических навыков 
(прежде всего для гуманитариев).

3. Требуется умение не столько исполнять, сколько создавать новые проекты.
Важнейшим показателем качества образования, полученного в универ-

ситете, является профессиональная самореализация молодого специалиста, 
в основе которой лежит процесс самоактуализации личности. Остановимся 
на анализе мотивов достижения.

Государственный сектор трудоустройства традиционно характеризуется тем, 
что карьера и, следовательно, оплата труда определяются стажем работы, а не 
конкретными достижениями. В этом смысле понятие карьеры как стимулирую-
щего фактора не существует. Карьера как траектория профессионального роста 



121

молодого специалиста становится личным делом самого молодого специалиста. 
В его профессиональном росте практически никто не заинтересован.

Эколог. Выпускник географического факультета.
А. Г.: «В организации никак не стимулируется профессиональное со-

вершенствование молодых специалистов».
Работодатель (начальник отдела).
Д. К.: «Основное качество, которое требуется для работы, – обучае-

мость, способность освоить новые сферы. Везде задают один вопрос – что 
ты можешь как эколог сделать для организации, чтобы помочь заработать 
денег? Что ты знаешь – это только предпосылка. Как найти полезное 
применение чисто теоретическим знаниям – это непростая задача».

Эколог. Выпускник географического факультета.
А. Г.: «Деловые качества, которые требуются, – самостоятельное и 

оригинальное мышление и широкие практические навыки в профессиональ-
ной сфере… Движущая ценность – улучшение экологической ситуации на 
своем рабочем месте (производстве)». Молодой специалист риторически 
спрашивает себя: «Борьба за чистую экологию – это актуально на практи-
ке?» Тем самым он выражает неуверенность в значимости своей основной 
профессиональной ценности.

Таким образом, профессиональный рост молодого специалиста в государ-
ственных структурах стимулируется за счет требования осваивать новое, са-
мообучаться, но не «выражается» ни в заработке, ни в возможностях карь ерного 
роста. Профессиональные ценности также оказываются нереализованными.

Психолог. Выпускница ФФСН.
Л. С.: «Стимулируется профессиональное совершенствование за счет 

требовательности, честолюбия и хороших условий деятельности».
Социолог. Выпускница ФФСН. Работает в городском Центре со

циального обслуживания населения.
А. К.: «Профессиональное совершенствование стимулируется за счет 

давления конкурентов и возможности занять привлекательную должность».
Журналистка. Выпускница факультета журналистики.
Р. К.: «Профессиональное совершенствование стимулируется за счет 

трудолюбия, хороших условий профессиональной деятельности, давления 
конкурентов, требовательности высокопрофессиональных коллег, дополни-
тельного финансирования в виде премий, надбавок».

Инженер. Выпускник географического факультета. Работает в Ин
ституте геологии АН Республики Беларусь.

П. С.: «Профессиональное совершенствование стимулируется за счет 
организации непрерывного обучения, требовательности высокопрофессио-
нальных коллег, дополнительного финансирования».
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Работа в госсекторе предъявляет различные стимулы к профессиональ-
ному совершенствованию молодых специалистов – от отсутствия таковых 
до переобучения, высоких требований профессионалов, надбавок и премий. 
Однако ни один из респондентов не отметил, что он(она) держит реализацию 
какого-либо профессионального проекта в качестве цели своей деятельности 
и что эта реализация обеспечит определенную позицию в его(ее) карьере.

Современный человек живет в ситуации неопределенности, которая тре-
бует от него способности определяться и переопределяться, находить и соз-
давать свое «место», свою «актуальность», свое «пространство и время». 
Готовит ли к этому университет?

Среди разнообразных проблем, которые возникают у молодых специали-
стов в первые годы работы, в бланке интервью были выделены следующие:

·	 психологические, связанные с процессом профессиональной адапта-
ции/фрустрации;

·	 профессионально-организационные;
·	 профессионально-проектировочные.
Проблемы, которые возникали у молодого специалиста, работающего в 

государственных структурах, в ходе интервью ранжировались в зависимости 
от частоты их возникновения. Их совокупность позволяет достаточно целост-
но представить себе «ситуацию профессионального самоопределения моло-
дого специалиста» (таблица).

Частота возникающих у молодого специалиста 
проблем на работе (чел.)

№ 
п/п Возникшие проблемы Ча-

сто
Ред-
ко

Крайне 
редко/никогда

Затруд-
няюсь

  1 Неуверенность в себе 7 1 2 1
  2 Чувство бесполезности 4 6 1 0
  3 Трудности с самореализацией 6 1 2 1
  4 Переоценка уровня своей 

подготовки
5 2 1 1

  5 Некомпетентность 3 7 1 0
  6 Неисполнительность 3 3 5 0
  7 Отсутствие трудолюбия 2 4 3 2
  8 Неумение определить цель, 

построить план своей работы 
2 5 4 0

  9 Неумение защищать собствен-
ные проекты

4 2 4 1

10 Неумение применять свои 
знания и навыки в решении 
конкретной задачи 

3 5 3 0
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№ 
п/п Возникшие проблемы Ча-

сто
Ред-
ко

Крайне 
редко/никогда

Затруд-
няюсь

11 Неумение заслужить уважение 
и признание коллег

1 5 3 1

12 Трудно работать в команде 1 2 6 1
13 Репродуктивность, неспособ-

ность к творчеству
0 5 6 0

Высказывания участников прежде всего характеризует их как требова-
тельных к себе людей, имеющих высокие профессиональные притязания, 
критичных, требовательных к другим, рефлексивных и сомневающихся.

Некоторые отметили, что они еще не сталкивались с такими задачами, 
как «работа в команде», «защита проектов» и т. п.

Чаще других молодые специалисты указывали на проблемы, связанные 
с первоначальной адаптацией. Подавляющее большинство интервьюируемых 
часто испытывают «неуверенность в себе», «чувство бесполезности», «труд-
ности с самореализацией». Менее актуальными оказались проблемы, свя-
занные с содержанием самой работы и готовностью ее качественно испол-
нять. Около половины респондентов указывают, что они переоценили уровень 
своей подготовки. Наиболее благополучно обстоит дело с «микроклиматом 
в коллективе». В государственных структурах статус молодого специалиста 
требует от начальника соответствующей педагогической позиции. Он редко 
попадает под «обстрел» конкурентов.

Таким образом, мы видим, что подавляющее большинство молодых спе-
циалистов, работающих в государственных структурах, сталкивается с про-
блемами, касающимися неуверенности в себе, бесполезности, и трудностями 
самореализации, а также завышенной оценкой уровня своей практической под-
готовленности в университете. Эти проблемы вовсе не являются личным делом 
молодого специалиста. Они обнаруживают «зазор» между направленностью, 
целями и средствами университетского образования и сферой интеллектуаль-
ного труда и производства, который может быть ликвидирован при более точном 
соответствии критериев качественного образования требованиям рынка труда.

Вторую анализируемую нами подвыборку респондентов составили мо-
лодые специалисты, которые получили работу в частных организациях.

Современная ситуация на рынке труда предполагает, что более высокие 
требования к уровню образования выпускников университета предъявляет 
«частный сектор» интеллектуального труда и производства. Не секрет также 
и то, что «сливки» молодых кадров, выпускников университетов, являются 
желанным уловом для работодателей из-за границы.

Эту ситуацию нельзя оценивать однозначно. С одной стороны, государ-
ство и вуз теряет значительные средства, затраченные на подготовку уехав-
шего или ушедшего «в частную сферу» специалиста. С другой стороны, 
косвенно подтверждается конкурентоспособность профессиональных, лич-
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ных, деловых качеств молодого специалиста. Однако почему нельзя делать 
такие проверки «легально», в процессе самой учебы в университете? Для 
этой цели может быть использован весь арсенал дистанционного обучения, 
позволяющего преодолеть границы стран и континентов. В этой ситуации 
университет должен решить сам, какие стандарты, критерии и тесты из «за-
рубежного опыта» приемлемы для него, а какие нет, так как в противном 
случае «ситуация» определит его сама.

Менеджер по кадрам. Выпускница ФФСН (психология). Работает 
в агентстве по подбору кадров «Нью шанс».

А. С.: «Параллельно с учебой на психологическом факультете подраба-
тывала с третьего курса менеджером по продажам. Работа расширила круг 
знакомых, позволила проявить себя. Так получила путевку в жизнь… Частные 
работодатели интересуются кандидатурами выпускников во время и до рас-
пределения. Это дает возможность сразу отобрать лучшие кадры – в этом 
и успех частной сферы. Существует проблема принятия молодых специали-
стов в частные структуры – их нельзя уволить. Это как покупка неизвест-
ного товара. Не верю в необходимость защиты прав и в воспитание. Защи-
та прав требует больших денег. В этом смысле выход – в государственных 
структурах; там могут воспитывать, учить, предоставлять социальные 
гарантии. Частные структуры не воспитывают, а отбирают все лучшее». 
Отмечает, что при доверии к диплому БГУ все-таки отбор кандидатов для 
работы производится не по диплому, а по качествам человека. «Человек с 
головой научится везде. Насколько подготовлен молодой специалист к про-
фессиональной задаче? Образование не содержало знаний, которые нужны 
для работы. Все знания получены за один год на рабочем месте. Семинары, 
тренинги проводились на фирме. Общие знания, полученные в университете, 
нужны для исследовательской работы, которая тоже присутствует в моей».

Работодатель (начальник подразделения).
М. П.: «Университетское образование направлено не в ту сторону, в 

которую направлен интеллектуальный труд и производство. Не учат де-
ловому общению. Общее образование, которое нужно, можно получить из 
нескольких книжек в библиотеке. И в университете нужные знания я по-
лучала в библиотеке самостоятельно».

Если молодые специалисты, которые продолжают образование в БГУ 
после диплома, являются частью закрытого пространства университета, то 
частные структуры создают и поддерживают свое «закрытое социальное 
пространство», которое строится вокруг некоторой основной системы цен-
ностей («табу»). Именно верность этому «заговору» и позволяет принад-
лежать к «своим», а не к чужим. В высказываниях респондентов нет точных 
указаний на то, что является критерием качества профессиональной работы 
молодого специалиста в частной структуре. Можно предположить, что это 
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«защита интересов фирмы, в которой работаешь. Актуальность делового 
общения и умения выживать в коллективе конкурентов, где в конечном сче-
те твои успехи и промахи, оцениваются кем-то». А также знания и умение 
разобраться в сложной ситуации.

Менеджер по кадрам. Выпускница ФФСН (психология).
А. С.: «Как результат университетского образования ценят прежде 

всего общегуманитарное, культурное развитие личности, знание компью-
тера, профессиональный язык. Широта и глубина профессиональных знаний. 
Умение работать с людьми. Служба по трудоустройству в БГУ нужна, 
но не такая, какая есть».

Работодатель (начальник подразделения).
М. П.: «При отборе на работу учитываю много факторов – профес-

сиональные навыки и личное обаяние кандидата, доверяю балльной атте-
стации, результатам испытательного срока, учитываются также опыт 
работы и мнение других руководителей фирмы… Затрудняюсь, готов ли 
принимать на работу выпускников БГУ в дальнейшем. Для организации 
больше подходят специалисты и кандидаты наук… Готов ли затратить 
средства организации для обучения студентов на платных факультетах 
БГУ? Нет, не готов… Университетское образование направлено в другую 
сторону, не в ту, в которую направлена сфера интеллектуального труда и 
производства, не на практику. Компания организует обучение для своего 
работника, если ей это необходимо. Стимулирование молодых специалистов 
осуществляется с помощью сертифицирования – сразу возрастает зара-
ботная плата. Контрактная система найма. Увольнение».

Инженер-программист. Выпускник ФПМИ. Работает в «IBA».
М. Б.: «После окончания БГУ предлагали не много мест работы, но 

возможность найти самостоятельно работу – была. Выбрал то, что нра-
вится… При отборе учитывалось много факторов – диплом, анкеты, ис-
пытательный срок, опыт работы, тестирование. Советовались со специ-
алистами вуза. Наиболее важные способности – умение быстро учиться и 
осваивать новые области, глубина знаний, умение общаться. Учитывается 
аналитическая и рефлексивная культура, способность работать вне рамок 
профессиональной сферы и разобраться в сложной ситуации».

Работодатель.
А. Х.: Работа носит исполнительский характер. Готовность к хорошему 

исполнению профессиональной задачи молодых специалистов оценивает на 
50–100 %. Готов принимать на работу выпускников БГУ. Заработная плата и 
есть критерий хорошей профессиональной работы. Но это коммерческая тай-
на. Пожелания – находить полезные взаимодействия для университета и фирм.



Молодые специалисты, работающие в частных структурах, редко указыва-
ют на наличие проблем в первые годы работы, связанных с адаптацией. Из-
редка отмечают трудности, связанные с несамореализованностью, переоценкой 
уровня подготовленности, неисполнительностью и отсутствием трудолюбия.

Можно предположить, что они меньше думают о себе, они «не заинте-
ресованы» в каких-либо трудностях, так как это отражается на уровне зар-
платы и дальнейших профессиональных перспективах в целом.

Подводя итог, необходимо отметить, что для совершенствования качества 
университетского образования необходимы целенаправленные организации 
встреч молодых специалистов, получивших работу, со студентами 4–5 года 
обучения (в период выбора студентами уровня обучения – бакалавра, специа-
листа, магистра) как в рамках своих дисциплин, так и в смежных дисципли-
нарных сферах. Например, в форме систематических семинаров о том, как и 
чему учиться, чтобы хорошо работать. А также в проведении «Дней карьеры».

При подготовке специалистов и магистров целесообразно разработать 
программу (специальный психологоориентированный курс) «Личностный 
рост и профессиональное развитие специалиста/магистра», направленную 
на прорабатывание личностных проблем, необходимых для успешной по-
становки и реализации специальных (подготовка специалиста) и научных 
(подготовка магистра) задач. Курс необходимо ориентировать на решение 
таких учебно-профессиональных задач, как управление механизмами спро-
са и предложения на рынке (труда) в рамках университетских специализаций; 
формирование «значимости» своих профессиональных задач; определение 
своего места в рамках общих целей организации, а также формирование 
способности управлять уверенностью в себе, полезностью и трудолюбием, 
создавать и защищать собственные проекты, работать в команде, работая 
для других, реализовывать себя; создавать свою команду.

С целью налаживания эффективного взаимодействия предложения уни-
верситета и спроса рынка труда необходимо, во-первых, строить образова-
тельные курсы с учетом профессиограмм, которые могут составляться и 
корректироваться экспертами по качеству, работниками университета вуза 
и работодателями; во-вторых, организовать мониторинг «Востребованность 
и профессиональная самореализация выпускников университета на рынке 
труда»; в-третьих, создать базу данных о рабочих вакансиях и требованиях 
работодателей, с одной стороны, и резюме студентов – с другой. Реализация 
данных мероприятий поможет преодолеть нарастающий разрыв между ка-
чеством предлагаемого университетом и востребованного работодателем 
образовательного продукта – молодого специалиста.
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Л. А. Ященко

КАЧЕСТВО РАБОТЫ ВЫПУСКНИКОВ 
УНИВЕРСИТЕТА В СФЕРЕ ТРУДА: 

ОЦЕНКА БЕЛОРУССКИХ РАБОТОДАТЕЛЕЙ

В последнее время в оценке качества образования в вузе исследователи 
чаще уделяют внимание результирующему подходу1, т. е. оценке того, каким 
образом и в какой мере условия качества образования, создаваемые вузом, 
конвертируются собственно в это качество, находящее выражение, во-первых, 
в знаниях, умениях и навыках, личностных качествах выпускников универ-
ситета; во-вторых, в оценке этих параметров со стороны работодателей.

Целью проведенного Центром проблем развития образования БГУ в 
2002–2003 гг. пилотажного опроса работодателей было выявление степени 
соответствия образованности, подготовленности и профессионально-деловых 
качеств выпускников физического факультета и факультета философии и 
социальных наук БГУ требованиям, предъявляемым к ним со стороны ру-
ководителей. Всего было опрошено 20 руководителей. Это управляющие, 
главным образом государственных организаций и частных фирм г. Минска.

В основу ожидаемых результатов были положены гипотезы:
1) о относительной удовлетворенности руководителей работой выпускников;
2) различной степени удовлетворенности работодателей уровнем под-

готовки выпускников в области социально-гуманитарных, общепрофессио-
нальных, естественнонаучных дисциплин и дисциплин специализации;

3) различной степени удовлетворенности теми или иными личностными 
качествами выпускников БГУ;

4) различной степени удовлетворенности «базовыми навыками» вы-
пускников, которые говорят о высокой степени психологической настроен-
ности и внутренней готовности выпускника как личности к работе;

5) готовности руководителей различных предприятий и фирм сотрудни-
чать с БГУ с целью совершенствования качества подготовки специалистов.

Итоги проведенного исследования в целом таковы.

1 См.: Проблемы управления качеством образования в гуманитарном вузе: ма-
териалы VIII Всероссийской научно-методической конференции (23–24 октября 
2003 г). СПб., 2003.
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Таблица 1

Оценка работодателями уровня знаний, умений, навыков специалиста, 
окончившего физфак БГУ (чел.)

№ 
п/п Знания, умения, навыки Высокий 

уровень
Средний 
уровень

Низкий 
уровень

Не 
оценивал

1 Основы социально-
гуманитарных дисциплин 

0 1 1 5

2 Естественнонаучные 
дисциплины 

5 0 0 2

3 Общепрофессиональные 
дисциплины 

5 0 0 1

4 Дисциплины специализа-
ции 

0 0 0 5

5 Создание математических 
моделей процессов и объектов

5 0 0 0

6 Педагогическая и методи-
ческая работа в вузе, 
школе

0 0 1 5

7 Владения навыками управ-
ления трудовыми коллек-
тивами  и применения их 
на практике

1 2 3 4

8 Разработка эффективных 
математических методов 
решения задач естество-
знания, техники, экономи-
ки и управления

6 0 0 0

9 Программно-информа-
ционное обеспечение

4 0 0 0

10 Составление проектов, 
смет, договоров, отчетов 

1 0 0 4

11 Работа с научной литера-
турой: рефераты, обзоры, 
рецензии

4 1 0 0

Результаты свидетельствуют, что работодатели не одинаково удовлетво-
рены различными сторонами знаний, умений и навыков специалистов.

Хорошая подготовленность выпускников физического факультета к ра-
боте отмечается работодателями в области естественнонаучных (50 %) и 
общепрофессиональных (50 %) дисциплин, а также навыков создания мате-
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матических моделей и объектов (50 %), разработок эффективных математи-
ческих методов решения задач (более 50 %). Высокий уровень знаний от-
мечен в области программно-информационного обеспечения, навыков рабо-
ты с научной литературой. Вместе с тем не все приобретенные за время 
учебы знания оказываются востребованными в сфере труда. Так, работода-
тель не может объективно оценить знания и умения специалиста физика в 
области гуманитарных дисциплин и дисциплин специализации, навыков 
педагогической и методической работы в вузе и в целом не доволен навы-
ками работы в трудовых коллективах и управления ими.

В ходе опроса руководителей просили указать позитивные и негативные 
качества, которые характеризуют выпускников в процессе работы и определяют 
ее результат. Среди положительных качеств молодых специалистов были названы:

·	 Уверенность в себе, активность, энергия.
·	 Способность к дальнейшему быстрому обучению.
·	 Творческий интерес, «горение».
·	 Работоспособность.
·	 Трудолюбие.
·	 Аналитическая и мыслительно-рефлексивная способность.
·	 Интеллектуальность.
·	 Эрудированность.
·	 Самоконтроль, уравновешенность, уважение к детям.
·	 Глубокие теоретические и практические знания.
·	 Самостоятельность.
·	 Ранняя специализация в производственных условиях на 3–5 курсах.
·	 Дисциплинированность.
·	 Интерес к работе.
·	 Стремление к совершенствованию знаний.
·	 Знание иностранного языка.
Среди негативных качеств, характеризующих выпускника БГУ, руково-

дителями отмечены следующие: «поверхностность знаний», «неспособность 
работать в коллективе», «доминирование личных интересов», «нежелание 
перестраиваться на новое содержание работы», «желание перепрофилиро-
ваться», «незнание психологии детей». Если обобщать сказанное, то весь 
негатив указывает на нежелание или отсутствие у специалиста желания 
учиться и работать над собой, исправлять недостатки, приобретать опыт. 
Негативная сторона результата работы – «недостаток материальных средств, 
необходимых для совершенствования».

Ожидаемый результат работы характеризуется руководителями следующим 
образом: «компетентность», «публикуемость в зарубежных изданиях», «готов-
ность писать и защищать диссертацию», «написание хорошей программы», 
«подготовка уроков», «знание предмета», «способность разобраться в сложной 
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профессиональной и жизненной ситуации», «освоение материала за рамками 
или вне рамок профессиональной сферы», «исполнение порученного».

Качество работы выпускника в сфере труда определяется не только го-
товностью к профессиональной работе, но и условиями, которые она созда-
ет. В нашей анкете блок вопросов позволил оценить качество условий ра-
боты, предоставленных выпускнику университета. Это большой круг пара-
метров, которые могут быть сгруппированы следующим образом:

·	 качество процедур, определяющих соответствие специалиста профес-
сиональным обязанностям;

·	 качество стимулов к труду (создание перспективы, коллегиальность, 
стимулирование, роли, самостоятельность, обучение);

·	 перспективность и состояние дел в данной области труда;
·	 оплата труда и карьерный рост.
Качество процедур отбора кадров определяется умением нанимателя 

использовать методики, которые отбирают специалистов в соответствии с 
поставленной рабочей задачей. Качественная технология отбора уменьшает 
количество ошибок в результате несоответствия требований нанимателя и 
предложения специалиста. Абсолютное большинство руководителей не ис-
пользует ни тесты, ни конкурсный экзамен. От одной трети до половины 
работодателей отбирают работников на основе критериев возраста, пола, 
семейного положения, жилищных условий, что вообще является нарушени-
ем конституционного права. Абсолютное большинство руководителей учи-
тывают опыт работы, его результаты, рекомендации преподавателей вуза, 
проводят собеседование. Собеседование ставит своей задачей исследование 
мотивов выбора исследовательской работы, жизненные цели выпускника.

Каковы же критерии, по которым работодатели отбирают молодые кадры? 
Показатели, на которые в первую очередь ориентируются работодатели при 
приеме на работу, распределились следующим образом:

Тесты – 1 чел.
Опыт работы по специальности – 8.
Собеседование – 7.
Рекомендации преподавателей университета – 8.
Конкурсный экзамен – 1.
Социально-демографические характеристики: пол – 4, возраст – 5, се-

мейное положение – 5, жилищные условия – 3.
Результаты опроса не обнаруживают владения руководителями каче-

ственными, лишенными субъективизма, методиками отбора молодых кадров, 
которые задавали бы однозначность и определенность требований к уровню 
подготовки специалистов и содержали прозрачные критерии оценки. Таковы 
формы отбора работодателями молодых специалистов. Проанализируем со-
держательную сторону их требований.
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Так, для половины опрошенных руководителей важно:
·	 наличие у молодого специалиста высшего образования, специализации, 

соответствующей профилю организации и ее потребностям;
·	 «знание компьютера» и программ, владение информационными тех-

нологиями;
·	 умение читать и говорить на иностранном языке.
Менее актуальны для работодателей такие требования, как:
·	 умение зарекомендовать себя при собеседовании;
·	 знание рынка услуг, клиентов;
·	 деловая репутация;
·	 обучаемость;
·	 нормальный уровень требований к работе и оплате труда.
Половина респондентов указала на способность молодого специалиста 

мыслить аналитически и критически.
Из перечисленных требований руководителей полностью удовлетворяют 

в молодых специалистах:
·	 умение себя зарекомендовать;
·	 желаемые деловые качества;
·	 умение мыслить аналитически и критически;
·	 разумный уровень требований к условиям и оплате труда.
В целом пожелания руководителей связаны со следующими аспектами 

подготовки:
·	 основы математического моделирования;
·	 языки программирования;
·	 навыки работы преподавателя физики в школе;
·	 знание иностранных языков на высоком уровне, обучать второму языку;
·	 знание рынка потребителей и клиентской базы.
Как следует из анализа результатов опроса, качество процедур отбора 

молодых специалистов остается невысоким, так как процедуры отбора не 
формализованы и достаточно индивидуальны. Это первая проблема. Есть 
вторая ошибка, которую работодатель и подчиненный совершают вместе. 
Они устно договариваются о главном, полагая, что детали можно обсудить 
позднее. Это часто приводит к дальнейшему разочарованию. Например, че-
ловек, принятый на работу программистом, вдруг выясняет, что, помимо 
написания программ, будет выполнять большое количество дополнительной 
работы и функций (составление баз данных, системный администратор). 
В этом смысле заявка на специалиста за рубежом составляет не менее 2-х 
страниц текста, где точно указано, не соответствующих каким требованиям 
людей не рекомендовать на работу. Несостыковка требований работодателя 
и работника заключается в том, что образование всячески стремится про-
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фессиональную задачу «расширить» и «углубить», достигая эффектов раз-
вития, в то время как в условиях конкуренции компания не может оплачивать 
увлечения своих сотрудников.

Это затрудняет возможность прогнозирования изменений в требованиях 
работодателей к уровню подготовленности и образованности специалиста, 
отслеживание динамики изменений. Исследование позволило определить, 
что из физиков и радиофизиков получаются «проблемные» программисты, 
на педагогическом отделении у физиков слабая психолого-педагогическая 
база, методологические подходы к обучению, учебный процесс недостаточ-
но обеспечен материально-технически. Следовательно, требования работо-
дателей изменились в отношении тех специалистов, которые не выполняют 
научно-исследовательскую работу в области теоретической физики, а вы-
полняют работу в смежной с физикой сфере – программирование, школьная 
педагогика, научный перевод.

Способность быстро адаптироваться к меняющимся условиям – также тре-
бование времени. Половина работодателей удовлетворена умением молодого 
специалиста продемонстрировать уверенность в себе, коммуникабельность, 
исполнительность, трудолюбие. Все это, безусловно, способствует интенсив-
ности профессионального роста специалиста. Карьерному росту не способству-
ет завышенная самооценка своих возможностей, неумение работать и создавать 
команду, планировать собственные проекты. Продвижение по службе непо-
средственно связано с умением заслужить уважение и признание коллег по 
работе, что работодателями указывается как проблема. Молодые специалисты 
недостаточно нацелены на успех, достижение конкретного результата.

Безусловно, самочувствие молодого специалиста определяется комфорт ностью 
создаваемых для него условий работы как коллективом, так и начальником.

Опрос проводился на предприятиях преимущественно государственной 
формы собственности, поэтому оплата труда определялась размером ставки 
оклада. «Каков средний заработок молодого специалиста – выпускника уни-
верситета – на Вашем предприятии (учреждении, фирме)?»

85 тыс. – 1.
100 тыс. – 2.
160 тыс. – 4.
200 тыс. – 2.
Стипендия за рубежом.
Так, только в одном случае из десяти заработная плата лишь немного 

превышает размер университетской стипендии. В шести случаях из десяти 
она приближается к среднему стодолларовому эквиваленту. Уровень оплаты 
труда может быть главной причиной, по которой специалист-физик стре-
мится сменить специализацию на программистскую.
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Вместе с тем большинство работодателей ожидают от молодых специ-
алистов выполнения работы высокой степени сложности, такой как научно-
исследовательская и преподавательская. Реально молодые специалисты вы-
полняют более широкий спектр профессиональных ролей, причем в четырех 
случаях из десяти работа носит исполнительский характер (табл. 2).

Таблица 2

Ожидаемые и исполняемые специалистами 
профессиональные роли (чел.)

Желаемые работодателями профессио-
нальные роли (чел.)

Исполняемые молодыми специали-
стами профессиональные 

роли (чел.)

Исполнительская 0 Исполнительская 4

Экспертная, совещатель-
ная

0 Экспертная, совещатель-
ная

2

Проектная, конструктор-
ская

0 Разработческая (проекты) 2

– – Инновационная 1

Управленческая 0 Управленческая 1

Преподавательская 2 Преподавательская 2

Научно-исследовательская 8 Исследовательская 5

Можно говорить о том, что университетская подготовка более универ-
сальна и широка по своему характеру, не только по степени сложности, но 
и по степени разнообразия выполняемой молодым специалистом работы. 
Напомним, что результат работы молодого специалиста видится в компетент-
ности решения поставленных задач, публикуемости в зарубежных изданиях, 
готовности подготовить и защитить диссертацию, сделать хорошую про-
грамму, подготовить урок, знании предмета, способности разобраться в 
сложной профессиональной и жизненной ситуации, освоении материала за 
рамками или вне рамок профессиональной сферы, исполнении порученного.

Важным аспектом удовлетворенности работой является продвижение по 
службе и повышение в должности. Четверо из десяти работодателей счита-
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ют это возможным уже через три года, двое – через два года, и двое счита-
ют, что необходимо более 3-х лет работы. Во многом это определяется не 
желанием руководителя, а наличием рабочих мест, финансированием, лич-
ными планами молодого специалиста. Не секрет, что повышение требований 
молодого специалиста к бытовой и жизненной обустроенности, рост требо-
ваний к профессиональному развитию приводит к резкому падению авто-
ритета специалиста в коллективе. «Приоритет личных интересов человека 
в ущерб делу» – одна из слабых сторон молодого специалиста. «Предпо-
лагали ли Вы возможность его увольнения после окончания 3-летнего пе-
риода работы?» Да – 4 человека, Нет – 6 человек.

«Переходный период» роста выпускника до уровня опытного специали-
ста бывает тернистым. Учреждение не готово оплачивать не только про-
фессиональные увлечения молодых специалистов, но и привычки, сохра-
нившиеся от студенческих лет. Эти обстоятельства оказываются решающи-
ми, и, отработав положенные три года и повысив квалификацию, многие 
отказываются от продолжения трудового контракта. Сложным для бывшего 
студента может быть отсутствие привычного педагогического окружения, 
внимательного не только к его профессиональным, но и личностным, смыс-
ложизненным проблемам. Университеты сегодня сознательно формируют 
студента, который всегда в пути, в вечном поиске некоего образовательного 
идеала, лучшего вуза, курса и специальности. Зачастую молодого специали-
ста повергает в шок необходимость оседло-седячего, кабинетно-лаборатор-
ного образа жизни и товарная форма его профессиональных навыков. Это 
одна из причин, по которым образование, полученное молодым специали-
стом, может оказаться низкооцененным. Вторая причина – состояние дел в 
отрасли предприятия. Молодые специалисты легко покидают рабочие места 
предприятий, в которых ходят слухи об их быстрой ликвидации. Между тем 
крупные предприятия, учреждения могут годами функционировать в со-
стоянии упадка, проходя различные этапы самотрансформации, реструкту-
ризации и переподчинения, так что этот процесс не означает их окончатель-
ного исчезновения. Однако не все молодые специалисты это понимают и 
всерьез воспринимают разговоры о трагическом состоянии дел.

Потеря первой работы также часто бывает связана с юридической не-
компетентностью молодого специалиста. Молодые специалисты не умеют 
обсуждать в деловой форме условия трудового соглашения, свои права, льго-
ты и обязанности, требовать работу согласно полученной квалификации, 
договариваться о приемлемом графике работы, командировках, дополнитель-
ном обучении, критериях премирования труда и т. п. Все эти обстоятельства 
сказываются на качестве его работы. Рыночная система не обесценивает, а, 
наоборот, усиливает значение юридического аспекта в трудовых отношениях.

Степень удовлетворенности работодателей качеством образования вы-
пускников влияет на доверие к факультету и университету в целом. «Какой 



135

вуз в Белоруссии готовит высококвалифицированные кадры, в которых нуж-
дается ваше предприятие?» БГУ – 6, Педуниверситет – 3, БГУИР – 1 человек.

Между тем руководство БГУ (здесь мы апеллируем к данным интервью 
с деканами исторического, экономического, юридического факультетов) видит 
ситуацию с распределением студентов следующим образом. Система рас-
пределения (или трудоустройства) будет трансформироваться постепенно в 
естественный механизм конкуренции компетенций на рынке труда. Прогноз 
деканов о тенденциях трудоустройства заключается в том, что общей карти-
ны для всех выпускников предугадать нельзя, все зависит от способностей 
человека, его желания и настойчивости. Притом, что механизм управления 
трудоустройством выпускников, по мнению опрошенных, носит всегда си-
стематический характер, такие виды обратной связи, как проверка наличия 
выпускников на рабочих местах, фиксация и анализ причин увольнений, 
потерь первой работы и т. п., отзывы нанимателей, систематически или во-
обще не анализируются. Список потенциальных работодателей пополняется 
на личных и профессиональных контактах. Информацию о состоянии рынка 
труда ответственные за распределение деканы получают в отделах кадров 
предприятий, кадровых агентствах и средствах массовой информации. Од-
нако значимость этой информации вторична. Специальных исследований на 
факультетах не проводят, так как для этого нет финансирования.

Таким образом, система трудоустройства выпускников в том виде, в 
каком она существует, себя изживает. Проблема поиска новых незанятых 
секторов на рынке труда, в особенности в крупных городах, таких как Минск 
и областные центры Республики, становится все более актуальной.

Вот мнение заместителя декана исторического факультета: «Всю не-
обходимую информацию получаю в Министерстве образования, непосред-
ственно от директоров школ, учебных заведений. По молодым специалистам 
“бьют” бытовые проблемы. Если родители их в состоянии поддержать, то 
можно себя реализовать профессионально; если нет – то прокормить себя 
и свою семью невозможно. Мужчины предпочитают пополнять рынки, чем 
работать учителем. Конечно же, это не делает рекламу факультету. Но тут 
есть какие-то другие ценности. С кадровыми агентствами, отделами кадров, 
центрами занятости, средствами массовой информации отношения не под-
держиваю – там нет нужной информации. Кто станет искать историка через 
кадровое агентство?»

В то же время государство должно понимать, что исторические факты, 
то, как их интерпретировать, преподносить, освещать, что замалчивать или 
открывать в архивах, – это, по существу, политика. Право трактовать так 
или иначе исторические факты, события – это и есть власть знания, власть 
традиции, право говорить от имени предков. Чем эта реализация прав на 
память прошлого, не оплачиваемая в настоящем, обернется в будущем?
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М. А. Гусаковский, Т. И. Краснова,
А. В. Барченок

КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ КАЧЕСТВА СОВРЕМЕННОГО 
УНИВЕРСИТЕТСКОГО ОБРАЗОВАНИЯ

Одним из механизмов, гарантирующих непрерывность процесса совершен-
ствования качества высшего образования, является налаживание в университете 
эффективной схемы управленческих действий, которые устанавливают и поддер-
живают связи между следующими основными процессами: оценка – программа 
улучшения – реализация – оценка (так называемая «петля качества»). В данном 
контексте основной функцией оценивания становится не столько фиксация на-
личного состояния системы, сколько определение стратегии улучшения ее качества.

Оценка качества должна быть систематической, регулируемой процедурой, 
предполагающей комплексное, многостороннее оценивание всех составляющих 
этого сложного феномена. Процедура оценки качества университетского образо-
вания есть единство не только внутренней, но и внешней оценки. Процесс оцени-
вания должен быть совместной деятельностью администрации, преподавателей и 
студентов университета, с одной стороны, и субъектов рынка труда, с другой, т. е. 
оценивание качества университетского образования должно осуществляться все-
ми заинтересованными в нем сторонами. Оценка качества университетского об-
разования является многоуровневой процедурой: каждый субъект оценивания 
использует свой масштаб, область и процедуры оценки. Как зафиксировано в 
статье 11 «Оценка качества» «Всемирной декларации о высшем образовании для 
ХХI века: подходы и практические меры» (1998 г.): «Качество в сфере высшего 
образования является многомерной концепцией, которая должна охватывать все 
его функции и виды: учебные и академические программы, научные исследования 
и стипендии, укомплектование кадрами, студентов, материаль но-техническую базу, 
работу на благо общества и академическую среду»1. Согласно программному до-
кументу ЮНЕСКО «Реформа и развитие высшего образования» (1995 г.), оценка 
качества образования включает в себя три аспекта: качество персонала и программ, 
качество подготовки студентов, качество инфраструктуры и учебной среды2.

Итак, процедура оценки качества университетского образования требует опре-
деленной операционализации данного понятия. Определение индикаторов (доступ-

1 Всемирная декларация о высшем образовании для XXI века: подходы и прак-
тические меры (принята на Всемирной конференции ЮНЕСКО «Высшее образова-
ние в XXI веке: подходы и практические меры» [Париж, 5–9 октября 1998 г.]). 

2 Реформа и развитие высшего образования. Программный документ. Париж: 
ЮНЕСКО, 1995.
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ных наблюдению и измерению характеристик изучаемого объекта)1, позволяющих 
произвести собственно оценку качества образования, предполагает несколько этапов: 
во-первых, фиксацию основных составляющих качества образования – групп обоб-
щенных критериев, позволяющих судить о состоянии системы и сравнивать систе-
мы между собой (см. понятие ГОСТ2 «Комплексный показатель качества продук-
ции»); во-вторых, критериев – интегральных признаков, позволяющих различать, 
судить и определять соответствие чему-либо (см. понятие ГОСТ «Определяющий 
показатель качества продукции»); в-третьих, показателей – количественного и ка-
чественного выражения критериев (см. понятие ГОСТ «Признак продукции»).

Качество университетского образования, с нашей точки зрения, может быть 
описано с использованием схемы системного анализа и представлено как един-
ство таких интегральных составляющих, как: 1) качество результатов деятель-
ности образовательной системы; 2) качество образовательной системы, или 
качество образовательного процесса и условий; 3) качество образовательных 
услуг; 4) система управления качеством образования. В свою очередь, каждая 
составляющая конкретизируется рядом критериев.

Критериями оценки результата деятельности образовательной системы мо-
гут выступать: а) образованность выпускника учебного заведения (обученность, 
воспитанность, функциональная грамотность, способности, подготовка, компетенции 
и квалификации) и б) преемственность ступеней непрерывного образования. В ка-
честве критериев оценки образовательной системы (образовательного процесса и 
условий) могут рассматриваться: а) образовательные стандарты, учебные планы и 
программы, т. е. нормативная и учебно-методическая документация; б) образова-
тельные технологии; в) сопровождение процесса образования, т. е. обучения и вос-
питания, в виде кураторства, тьюторства, самостоятельной, учебно-исследовательской 
и социально-воспитательной работы; г) квалификация персонала учебного заведения; 
д) инфраструктура, к которой относятся библиотеки, учебная и научная литература, 
помещения, техническое оснащение и т. п., а также е) обеспечение здоровья и без-
опасности учащихся. Качество образовательных услуг описывается таким рядом 
критериев, как: а) удовлетворенность качеством образования потребителей и за-
казчиков и б) соответствие уровня квалификации подготовки требованиям на рын-
ке труда. И наконец, критериями оценки системы управления качеством образова-
ния являются а) инфраструктуры (органы) управления развитием образовательного 
учреждения и б) проекты, программы развития учреждения.

Количественно и качественно каждый из выделенных критериев может 
быть выражен группой показателей, приведенных в таблице.

Таким образом, понятие качество университетского образования, опера-
ционализированное до уровня критериев и показателей, дает возможность вы-
работать далее комплекс соответствующих индикаторов, позволяющих эмпи-
рическим путем при помощи социологических методов (методов опроса и 
работы с документами) оценить изучаемый феномен.

1 Словарь прикладной социологии / сост. К. В. Шульга; отв. ред. Г. П. Давидюк. 
Минск: Университетское, 1984. С. 46.

2 Предложенные определения составлены на основе ГОСТ 15467–79.
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