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Аннотация
В статье представлены обобщенные результаты опроса вузов в рамках очередного мониторинга рынка труда, проведенного Советом по профес­
сиональным квалификациям в области управления персоналом. Данные опроса позволили сделать ряд выводов о современном состоянии и качестве 
подготовки в области управления персоналом (актуальные образовательные программы, формы и уровень взаимодействия вузов с работодате­
лями, востребованность выпускников и соответствие уровня их квалификации требованиям работодателей и профессиональных стандартов), 
выявить наиболее существенные проблемы и их причины, а также оценить перспективы (в том числе, будущее профессионально-общественной 
аккредитации образовательных программ, независимой оценки квалификации выпускников, а также целесообразность сохранения управления 
персоналом как самостоятельного направления профессиональной подготовки) и условия их реализации.

Ключевые слова: мониторинг рынка труда, профессиональная подготовка в области управления персоналом, независимая оценка квали­
фикаций, профессионально-общественная аккредитация, профессиональные компетенции.

Abstract
The article presents the generalized results of a survey of universities as part of the regular labor market monitoring conducted by the Council for Professional 
Qualifications in the field of HR management. The survey data made it possible to draw a number of conclusions about the current state and quality of training 
in the field of HR management (current educational programs, forms and level of interaction between universities and employers, the demand for graduates and 
the compliance of their qualifications with the requirements of employers and professional standards), to identify the most significant problems and their causes, 
as well as assess the prospects (including the future of professional and public accreditation of educational programs, independent assessment of the qualifications 
of graduates, as well as the feasibility of maintaining HR management as an independent area of professional training) and the conditions for their implementation.

Keywords: monitoring of the labor market, professional training in the field of HR management, independent assessment of qualifications, professional 
public accreditation, professional competencies.
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выпускников и соответствие уровня их квалификации 
требованиям работодателей и профессиональных стан-
дартов и пр.);

�� выявление существующих «разрывов» (несоответ
ствий) и проблем в подготовке специалистов в области 
управления персоналом и их причин;

�� оценка перспектив развития подготовки (в том числе, 
будущее профессионально-общественной аккредита-
ции образовательных программ — ПОА, независимой 
оценки квалификации выпускников, а также целесо-
образность сохранения профессиональной подготовки 
в области управления персоналом как самостоятельного 
направления).

Подготовку специалистов в области управления персона-
лом осуществляют более 100 вузов России. Анкетный опрос 
охватил порядка 60% образовательных программ в области 
управления персоналом преимущественно по направлению 
подготовки «Управление персоналом», а также направле-

Профессиональная подготовка по специальности «Управ-
ление персоналом» в РФ осуществляется с 2000 г. (рис. 1).

В настоящее время завершается обучение специалистов 
(поступивших в учебные заведения до 2020/2021 гг.) в соот-
ветствии с ФГОС ВО 3+ и реализуются образовательные 
программы бакалавриата и магистратуры по направлению 
«Управление персоналом» в соответствии с требованиями 
ФГОС ВО 3++, вступившими в силу в 2020 г.

В 2021/22 гг. Совет по профессиональным квалификациям 
в области управления персоналом (СПК УП) в рамках оче-
редного мониторинга рынка труда провел анкетный опрос 
вузов, реализующих образовательные программы в данной 
области.

Основные цели исследования:
�� оценка современного состояния и  качества подго-

товки в области управления персоналом (актуальные 
образовательные программы, формы и уровень взаи-
модействия вузов с работодателями, востребованность 
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ниям «Менеджмент» (преимущественно образовательные 
программы бакалавриата) и «Экономика» (преимущественно 
образовательные программы магистратуры).

Прежде всего следует отметить, что опрос показал разно-
образие образовательных программ в области управления 
персоналом (особенно на уровне магистратуры и программ 
ДПО) (рис. 2).

При оценке тенденций набора на образовательные про-
граммы в области управления персоналом за последние 5 лет 
ответы заметно различаются, но большинство респондентов 
отмечают сокращение бюджетных мест (особенно по прог-
раммам магистратуры) и увеличение доли подготовки по до-
говорам при незначительном объеме целевых мест.

Можно выделить основные группы факторов, определя-
ющих, по мнению респондентов, динамику набора на про-
граммы бакалавриата/магистратуры в области управления 
персоналом (рис. 3).

В качестве основных факторов отрицательной динамики 
набора отмечены следующие:

�� отток абитуриентов в другие города, в центральную 
часть РФ;

�� снижение «престижности» экономических и управлен-
ческих специальностей;

�� мнение о том, что диплом в области управления пер-
соналом для работы в соответствующей области не яв-
ляется обязательным;

Рис. 1. Этапы развития подготовки специалистов в области управления персоналом
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�� отмена возможности получения первого высшего 
образования в области управления персоналом заочно 
(заочная форма обучения по направлению была доста-
точно популярна), что может привести к снижению 
контингента обучающихся;

�� особенности профориентации молодежи;
�� изменение отношения к высшему образованию в об-

ществе и др.

Прогнозы в отношении положительной динамики на-
бора, по мнению респондентов, связаны со следующими 
факторами:

�� профессии в области управления персоналом входят 
в топ-5 востребованных в цифровой экономике;

�� аналитика рекрутинговых агентств (например, HH);
�� дефицит HR-специалистов с компетенциями в области 

экономики;

Рис. 2. Примеры названий реализуемых вузами образовательных программ бакалавриата, магистратуры 
и программ ДПО в области управления персоналом
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�� требования междисциплинарности подготовки;
�� усиливающееся влияние системы управления персона-

лом на эффективность деятельности организаций;
�� изменение функций службы управления персоналом, 

в частности, увеличение аналитических и «цифровых» 
задач.

По оценкам представителей вузов, доля выпускников 
образовательных программ бакалавриата в области управ-
ления персоналом, работающих по специальности (а также 
работающих в соответствии с полученной специальностью, 
но не в службах управления персоналом), составляет более 
80%. По программам магистратуры это оценка несколько 
выше (85%), что отчасти объясняется более осознанным 
выбором обучения на уровне магистратуры.

Более 80% опрошенных отметили соответствие уровня 
квалификации выпускников образовательных программ 
в области управления персоналом требованиям работодате-
лей по  профессиональным направлениям/обобщенным 
трудовым функциям, представленным в профессиональных 
стандартах в данной сфере (основа для оценки — опрос ра-
ботодателей, опрос выпускников, другие источники, в том 
числе социальные сети). Правда, как показало исследова-
ние, активно взаимодействует с ведущими работодателями 
(отрасли, региона и пр.) при определении профессиональных 
компетенций выпускников образовательных программ ба-
калавриата в области управления персоналом только порядка 
15% респондентов, а в отношении программ магистратуры — 
порядка 13% респондентов (несмотря на то что при форми-
ровании и утверждении образовательных программ вузы 
получают рецензии/отзывы работодателей).

Ряд интервью по вопросам, касающимся соответствия 
подготовки специалистов необходимым для них требова-
ниям, проведенных в рамках мониторинга с работодателями, 
позволяют отметить следующее:

�� в целом уровень подготовки специалистов в области 
управления персоналом за последние годы повысился 
и больше соответствует ожиданиям работодателей;

�� вузы готовы определять тематику практик и проектов 
студентов с учетом пожеланий работодателей;

�� работодатели рассматривают возможности принимать 
на работу студентов, прошедших у них практику в пе-
риод обучения (в том числе и на конкурсной основе 
между практикантами);

�� обучение по программам магистратуры позволяет сфор-
мировать специалиста с учетом задач развития органи-
зации и др.

В то же время, по мнению вузов, выпускникам образова-
тельных программ бакалавриата и магистратуры не хватает 
компетенций по ряду перспективных профессиональных 
направлений в области управления персоналом (рис. 4 и 5).

Все вузы, участвовавшие в опросе, отметили, что при опре-
делении профессиональных компетенций и индикаторов 
их достижения в образовательных программа учитывают 
требования профессиональных стандартов «Специалист 
по управлению персоналом» и/или «Специалист по подбору 
персонала (рекрутер») (для бакалавриата — в части реали-
зации обобщенных трудовых функций A, B, C, D, E, F, для 
магистратуры — в части реализации обобщенных трудовых 
функций G и H), выполняя требования действующих ФГОС 
ВО по направлению подготовки «Управление персоналом» 
(рис. 6).

Полученные результаты отчасти указывают на то, что учет 
требований работодателей частично обеспечивается через 
связь образовательных и профессиональных стандартов.

Большинство участников опроса (72%) считает целе-
сообразным использование рекомендаций СПК УП в от-
ношении состава, содержания и индикаторов достижения 
профессиональных компетенций для разработчиков обра-
зовательных программ.

Оценивая трудности обеспечения соответствия результатов 
освоения образовательных программ бакалавриата/магист-
ратуры в области управления персоналом требованиям про-
фессиональных стандартов и требованиям работодателей, 
участники выделили широкий перечень проблем — от об-
щих комментариев относительно динамизма внешней среды 
и инертности официальных систем, необходимости усиления 
взаимодействия бизнес-сообщества с профессиональным 
образованием до конкретных пожеланий и негативных за-
мечаний, например, расширить спектр профессиональных 
IT-средств (непосредственно это пожелание нашло отраже-
ние в актуализированной версии ПС «Специалист по управ-
лению персоналом») (рис. 7).

При оценке целесообразности дополнения государ-
ственной итоговой аттестации независимой оценкой ква-
лификации (НОК) в форме профессионального экзамена для 
образовательных программ бакалавриата/магистратуры в об-

Рис. 3. Основные факторы, определяющие динамику набора на образовательные программы в области управления персоналом
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ласти управления персоналом были получены следующие 
ответы: «да» — 38% респондентов, «нет» — 52%. Результаты 
опроса указывают на неготовность вузов в настоящее время 
к подобным процедурам.

Положительно оценили целесообразность прохождения 
ПОА для программ высшего образования и/или программ 
ДПО в области управления персоналом (как основание, 
подтверждение соответствия программ требованиям про-
фессиональных стандартов / требованиям работодателей 
и др.) 77% респондентов (однозначно негативно только 8%).

Результаты опроса отчасти указывают на заинтересован-
ность вузов в  том, чтобы продемонстрировать соответ-
ствие требований по  профессиональным компетенциям 
требованиям профессиональных стандартов (в соответствии 
с ФГОС), показать и подтвердить содержательную часть 
профессиональных образовательных программ требованиям 
работодателей и рынка труда.

Важно отметить, что при оценке участниками опроса 
целесообразности сохранения управления персоналом как 
самостоятельного направления подготовки высшего обра
зования получены следующие ответы: «да»  — 93% рес
пондентов, «нет» — 3% (при этом следует подчеркнуть, что 
респонденты ответившие «нет», как правило, представ-
ляют вузы, для которых подготовка по направлению «Уп
равление персоналом» не является профессионально про-
фильной.)

Заключение
Проведенное исследование позволяет сделать ряд вы

водов:
�� необходимо дальнейшее развитие, в том числе за счет 

разнообразия форм взаимодействия вузов и работода-
телей при подготовке, определении требований к вы-
пускникам и реализации образовательных программ [2, 
5, 6];

�� существует потребность в совместной методической 
работе вузов, СПК УП и работодателей при формиро-
вании образовательных программ, в частности, есть 
потребность в разъяснении механизмов использования 
нормативов профессиональных стандартов при фор-
мировании профессиональных компетенций в образо-
вательных программах и их оценке (в настоящее время 
задача соответствия (учета требований) ПС решалась 
вузами различными путями) [4];

�� для активизации прохождения вузами ПОА образова-
тельных программ целесообразно решение вопроса 
учета результатов ПОА при прохождении государ-
ственной аккредитации и распределении бюджетных 
средств в вузах (прежде всего, распределение бюджет-
ных мест для подготовки специалистов) [1, 7];

�� очевидна неготовность вузов к дополнению государ-
ственной итоговой аттестации независимой оценкой 

Рис. 4. Причины недостаточного уровня перспективных компетенций у выпускников 
образовательных программ бакалавриата в области управления персоналом

Рис. 5. Причины недостаточного уровня перспективных компетенций у выпускников 
образовательных программ магистратуры в области управления персоналом
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квалификаций, однако, учитывая опыт СПК по пилот-
ному проекту независимой оценки выпускников, сле-
дует предложить вузам различные варианты независи-
мой оценки профессиональной подготовки [3];

�� мнение подавляющего большинства вузов, участвовав-
ших в опросе, подтверждает важность сохранения под-
готовки в области управления персоналом как само-
стоятельного направления, что в  целом согласуется 
с мнением ряда крупных работодателей России, вхо-
дящих в СПК УП.
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