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В отечественной и зарубежной литературе накоплен богатый опыт изучения системы образования как социального института, вариантов его развития, социальных аспектов обучения и профессиональной адаптации выпускников [1]. В современной России в связи с необходимостью экономического оздоровления, внедрения новейших технологий вопросы подготовки специалистов нового качественного уровня особо актуальны. Однако основная проблема существующей системы образования проявляется в несоответствии уровня выпускаемых вузами специалистов потребностям общества, динамике его развития. Проверенные многолетней практикой набор специальностей и специализаций, требования к профессиональной подготовке выпускников и критерии ее оценки, организационные и экономические принципы деятельности образовательных учреждений должны были бы гарантировать качество знаний и навыков. Но рынок труда нестабилен, он подвержен конъюнктурным колебаниям, и вузы не всегда вовремя и должным образом реагируют на такие изменения. Особенно это заметно в региональных образовательных структурах.

Читинская область сегодня переживает глубокий экономический кризис. Согласно классификации Минэкономики комплексная оценка социально-экономического развития региона составляет –39, в то время как уровень ниже -40 признается крайне низким [2]. Читинская область занимает предпоследнее место в ряду субъектов РФ, опередив только… Чечню. Численность занятого населения сократилась с 1999 по 2000 г. на 0,2%. К концу 2001 г. общее количество зарегистрированных в региональных службах занятости достигло приблизительно 29 тыс. человек. Среди зарегистрированных на бирже труда лица, имеющие среднее профессиональное образование, составляли в 1996 г. 30,6%, в 2000 г. – уже 40,1. Для специалистов с высшим образованием ситуация выглядит более благополучно: 5,1 и 5,7% [3]. В таких условиях диплом вуза должен стать средством расширения возможности трудоустройства.

Но в реальности не все так уж оптимистично: в регионе, где явно ощущается нехватка специалистов (на каждые 10 тысяч жителей приходится только 62 выпускника вуза, в то время как в целом по России – 81), их количество за 4 года сократилось более чем на 10%. С 1998 по 2000 г. доля работников с высшим образованием в промышленности уменьшилась с 15,7 до 14,8%, а в строительстве – с 11,3 до 8,6%. В 2000 г. в областных центрах занятости было зарегистрировано 290 выпускников различных учебных заведений, в 2001 году – уже 805 человек [4]. При этом все больше ограничивается миграционная мобильность населения: по данным автора, 98% молодых специалистов, закончивших местные вузы, остаются в регионе. Почти половина высококвалифицированных кадров вынуждена менять свою специализацию, причем новая профессия зачастую существенно отличается от полученной согласно диплому.

Но почему же это происходит в условиях модернизации экономики, внедрения новейших технологий, когда производству жизненно необходимы высококлассные специалисты? Ответ нужно искать как в просчетах  деятельности самих вузов, так и в системе образования в целом.

Для выяснения ситуации на рынке труда, степени соответствия выпускников требованиям работодателей автором в ноябре-декабре 2000 г. проведен опрос 382 экспертов, среди которых 196 человек - руководители предприятий традиционного (государственного) типа (группа «А»), 136 – инновационного (группа «Б»), 40 человек представляют руководство учебных заведений традиционного типа (группа «В»), 10 – инновационного (группа «Г»). О недочетах  работы учебных заведений можно в какой-то мере судить по их оценкам.

В целом относительно перспектив развития рынка труда в ближайшие 2-3 года ответы экспертов распределились следующим образом: за то, что потребность в кадрах уменьшится, высказались 86% опрошенных в группе «А» и 80% группы «Б». Остальные респонденты никаких изменений не прогнозируют. Только 8% всей совокупности оценили возможности трудоустройства как хорошие, в то время как 46% назвали их «скорее плохими, чем хорошими», 54% выбрали вариант «некоторые возможности имеются».

Проблема 1. Несоответствие предлагаемых вузами специальностей и специализаций потребностям рынка труда. У большинства учебных заведений отсутствует адекватное рыночной экономике планирование объемов, профилей и уровня подготовки выпускников. Учебные заведения действуют по принципу выживания, а не адаптации к социально-экономическим преобразованиям. Изменились ориентиры развития промышленного производства. А вузы работают по старинке: только в Читинском государственном техническом университете выпуск по инженерно-техническим специальностям с 1995 по 2001 г. увеличился почти на 13%. Наметился явный переизбыток специалистов: до 50% всех профессий, которые получают выпускники вузов Читинской области, остаются невостребованными на рынке труда (технических даже до 80%) [5].

В 2000 г. автором был проведен опрос 365 студентов 5 курса Читинского государственного технического университета. Только половина выпускников (53%) назвали место своей будущей работы, причем у 30% оно не соответствовало полученной специальности, 28% не имели никаких реальных предложений, остальные еще на эту тему не думали. Около 25% опрошенных отметили, что задумываются о получении второго высшего нетехнического образования, а 10% уже обучались параллельно другим специальностям – менеджменту,  маркетингу, экономике и бухгалтерскому учету, юриспруденции, государственному и муниципальному управлению.

Проблема 2. Несоответствие уровня квалификации выпускников требованиям работодателей. Принятие закона Российской Федерации «Об образовании» в его нынешней редакции привело к тому, что на рынок труда выходят профессионально необученные и недоучившиеся молодые люди. Такой квалификационный уровень выпускников удовлетворяет тех руководителей, на предприятии которых эксплуатируются устаревшие технологии и оборудование. Большинство же работодателей ориентируется на высококвалифицированные кадры, владеющие несколькими смежными профессиями или специальностями, способные к динамичной профессиональной мобильности. Результаты опроса показали, что в группе «А» удовлетворены уровнем квалификации молодых специалистов 64%, в то время как в группе «Б» - только 40%.

Согласно данным исследования основным условием работодателей остается высокий уровень общетехнической и специальной подготовки. Однако выдвигаются и новые требования: глубокие знания в области экономики, электронно-вычислительной техники, психологии, социологии, права, экологии, иностранных языков и др.

Опрос старшекурсников показал похожую картину. На недостаток экономических знаний указывают 74% опрошенных. Студенты изучают преимущественно общую экономику (мировая экономика, история экономических учений); современное же производство требует широких знаний менеджмента, маркетинга, налогообложения, стратегического планирования.

Ценным качеством специалиста сегодня является умение работать с компьютером. Данные исследования показали, что 7% опрошенных студентов практически не владеют компьютером, 46% являются пользователями, 38% - опытными пользователями и 9% - опытными пользователями со знанием элементов программирования. Прослеживаются существенные различия среди различных факультетов: на энергетическом факультете 46% опытных пользователей, на горном факультете - 18%. Безусловно, здесь сказывается не  только специфика специальностей,  но и учебная политика в целом, степень осознания руководителями необходимости компьютеризации учебного процесса, наконец, личная информационная культура преподавателей, установки самих студентов.

Читинские предприятия заинтересованы в укреплении связей с зарубежными фирмами. В связи с этим возросла потребность в специалистах инженерно-технического профиля, владеющих английским, китайским, японским языками. Однако языковая подготовка в вузах оставляет желать лучшего. Согласно данным 12% старшекурсников ЧитГТУ не владеют иностранным языком, 65% читают и переводят со словарем, 14% могут объясняться, 9% владеют свободно.

Не менее важна с точки зрения работодателей подготовка молодого специалиста к работе с людьми, к осуществлению им директивных функций. Однако, как показали результаты проведенного в 1996 г. опроса 125 студентов 5 курса ЧитГТУ, лишь каждый пятый опрошенный (19%) считает себя достаточно подготовленным для руководящей работы, 56% признали себя «частично подготовленными», 25% - «не готовыми к такой работе». А в опросе 2000 г. выпускников, готовых занять руководящую должность, не оказалось и вовсе. Для будущих руководителей, организаторов производства явно недостаточно полученных в вузе знаний. Назрела необходимость ввести в учебные планы специальные курсы «Психология управления», «Конфликтология» и т.п., повысить правовую подготовку в области трудового законодательства.

Вообще необходимо отметить, что учебные планы зачастую составляются непродуманно. Дисциплины исторической и психологической направленности более эффективны на первом курсе, социологические - на втором, политологические и юридические - на третьем, экономические - на четвертом, связанные с управленческой деятельностью - на пятом. Базовые курсы должны читаться перед элективными, а не наоборот. Практика показывает, что количества аудиторных и практических часов не всегда достаточно для изучения дисциплины в полном объеме, и снижение аудиторной нагрузки, замена ее самостоятельной работой студентов снижает уровень знаний.

Проблема 3. Отсутствие у молодых специалистов практических навыков по полученной профессии. Государственный образовательный стандарт определяет прохождение 16-недельной практической работы, распределенной по всем годам обучения. После первого курса студенты должны ознакомиться со структурой предприятия, функциональными обязанностями структурных подразделений, конкретных должностей. Далее установлена сквозная программа практики, усложняющаяся от курса к курсу. Это позволяет не только выработать определенные умения и навыки, но и выполнять курсовые задания с привлечением практического опыта конкретного предприятия, фирмы. Успешной организации практики способствует заключение договоров с предприятиями как традиционного, так и инновационного типа. Теоретически все выглядит прекрасно. Что же мы имеем на самом деле? 

В ЧитГТУ до 1995 г. была разветвленная, хорошо отлаженная база практик. С 1995 г., в связи с банкротством ряда предприятий, переходом к рыночным отношениям и т.п., она сократилась на 50 - 80% (по исследованиям автора), следовательно, для большинства обучающихся исчезла возможность практического освоения  специальности на должном уровне. Вопросы прохождения практики решаются на личных контактах. Тем студентам, которые учатся по договорам с предприятиями, проще, хотя навыков руководящей или инженерной работы не получают и они: как правило, практика ограничивается изучением документов, экскурсиями и т.п. Остальные, как правило, проходят практику на тех предприятиях, где работают родители либо их знакомые. Некоторых пристраивают на любую должность (чаще всего по имеющейся рабочей профессии); многие проходят практику на выпускающей кафедре. В качестве дублера не работает никто. Федеральным бюджетом практическая работа не финансируется. Студенты не получают деньги на командировочные расходы, поэтому вузы не предъявляют каких-либо серьезных требований.

Вообще прохождение практики - большая проблема для всех вузов, с которой им в одиночку не справиться. Поэтому так важна координация действий Комитетов образования, науки и молодежной политики, других региональных структур и высших учебных заведений. Так, в ЧитГТУ для повышения конкурентоспособности выпускников было организовано трудоустройство в рамках федеральной программы «Молодежная практика», но в силу  недостаточного финансирования осуществляется она в незначительных объемах (10-20% от плана), а с 1998 г. средств из федерального бюджета и вовсе не поступало. 

Проблема 4. Низкая зарплата специалистов и ее задержка. Примерно треть выпускников именно по этой причине вынуждена отказываться от предложений работодателей. Суммарная задолженность по заработной плате в регионе на 1 января 2002 г. составила 287,3 млн. руб. [6].

Нельзя не отметить еще одно обстоятельство. Отвечая на вопрос о том, чем с их точки зрения привлекает специалистов то или иное предприятие, наши эксперты отметили в первую очередь такие факторы, как возможность дополнительного заработка, хорошая зарплата, предоставление жилплощади. Наличие же интересной и творческой работы, перспективы профессионального роста отводятся ими на второй план. Такая позиция работодателей может привести к неудовлетворенности своей работой, разочарованию молодых специалистов.

Проблема 5. Отсутствие системы распределения выпускников, обеспечивавшей их гарантированное трудоустройство, трудовую адаптацию и социальные гарантии. Конечно, молодой человек в условиях формирующегося рынка труда должен иметь свободу выбора профессии и места приложения своего труда в соответствии со своими возможностями и желаниями. Вуз избавился от хлопотливой работы по трудоустройству выпускников. Но чем это обернулось? Потеряна годами формировавшаяся клиентура заказчиков; разорваны связи с отраслевыми организациями; увеличивается период от разработки до внедрения новых технологий; взаимодействие с предприятиями в большинстве случаев основывается на личной инициативе отдельных руководителей учебных заведений и преподавателей; отсутствует обратная связь с выпускниками, не налажен мониторинговый анализ их трудоустройства.

Проблема 6. Недостаточный уровень квалификации преподавательского состава. В настоящее время у научно-педагогических кадров один из самых низких уровней заработной платы; не получает должного развития материально-техническая база вузов, их социальная инфраструктура. Это провоцирует отток молодых преподавателей и ученых из сферы образования и науки. Многие из них вынуждены искать дополнительные средства к существованию в бизнесе, коммерческих структурах, что отрицательно сказывается и на педагогическом, и на учебном процессах. Практически разрушена на сегодняшний день система повышения квалификации преподавателей.

Таким образом, высшее образование в области оказалось в чрезвычайно сложном положении. К числу наиболее острых проблем можно отнести:

- дефицит финансовых средств;

- невысокое качество обучения и, соответственно, низкая конкурентоспособность областных вузов;

- недостаточное количество преподавательских и исследовательских кадров докторского уровня, их отток в коммерческие структуры;

- слабое развитие гуманитарных направлений;

- низкая эффективность системы аккредитации и аттестации вузов;

- неудовлетворительная материально-техническая база вузов.

Бедственное положение вузов существенно осложняет их образовательную и научную деятельность, сказывается на престиже, снижает уровень востребованности выпускников. В силу инертности и неповоротливости системы в целом серьезную конкуренцию вузам составляет метод подготовки и переподготовки кадров на самом предприятии. Этот способ не только требует меньше материальных затрат, но и позволяет более оперативно реагировать на изменения конъюнктуры, полнее использовать квалификационный и профессиональный потенциал работника. 

В 2000 г. автором совместно с Полутовой М.А. был проведен опрос 850 выпускников 19990-2000 гг. ЧитГТУ по инженерно-техническим специальностям (генеральная совокупность 4250 человек) на тему их профессиональной адаптации. 30% опрошенных сменили через 3 – 5 лет профессию, несмотря на то, что начинали свою трудовую деятельность по полученной в вузе специальности. Добровольное увольнение обусловили недостаточно используемый потенциал (низкая квалификация при приеме на работу, отсутствие вакансий по полученному в вузе профилю), низкая заработная плата, отсутствие перспективы роста. Объективности ради необходимо отметить, что, по мнению респондентов, те, кто сменили специальность, обладали достаточно высоким потенциалом по вновь полученной профессии. «Смена профессиональных колес» заняла у этой группы респондентов небольшой отрезок времени.

Управление современными промышленными производствами требует не  только навыков и знаний, но и определенных морально - психологических качеств. Анализ данных опроса (Таблица 1) показывает почти полное совпадение взглядов экспертов всех групп по поводу профессионализма будущих специалистов. Вообще необходимо отметить, что оценка экспертами экономической ситуации отличается большой реалистичностью. Они считают, что новым экономическим структурам понадобятся люди, обладающие предпринимательскими способностями. Однако этот слой будет незначительным, а основа останется прежней – исполнительной, хотя и на более высоком качественном уровне. Поэтому главным требованием к работнику остается высокий профессионализм, дополненный инициативностью, творческими способностями, экономической грамотностью. Требования к работнику в новых экономических условиях, высказанные экспертами учебных заведений, можно расценивать, как положительный сдвиг в инертной системе образования. Сможет ли такой консервативный механизм реально перестроиться? Можно ли сформировать требуемые качества выпускников уже сейчас, в существующих учебных заведениях? Наиболее близки ответы опрошенных в группах «А» и «В» (Таблица 2): вузы и предприятия традиционного типа со своими устоявшимися структурами и опытом взаимодействия друг с другом оптимистично расценивают сложившуюся ситуацию. Поэтому большинство экспертов этих групп считает, что необходимые качества можно воспитать в любых существующих сейчас учебных заведениях при условии соответствующих изменений содержания учебного процесса. А вот руководители инновационных предприятий не так в этом уверены: подавляющее большинство воздержалось от ответа, положительные и отрицательные ответы составили примерно равное количество (16 и 12%). Выпускники ЧитГТУ подтверждают пессимизм экспертов группы Б: каждый третий опрошенный в 2000 г. считает себя плохо подготовленным к работе по специальности, 93% - соответственно к научной работе. Страх перед самостоятельной работой, отсутствие практических навыков, академичность знаний - все это говорит о несоответствии уровня подготовки вузовских выпускников требованиям дня.
Значительные изменения структуры потребностей рынка труда диктуют необходимость перестройки образовательной политики. Снизился спрос на инженерные профессии, исчерпали себя экстенсивные методы (массовая подготовка специалистов). В то же время реформирование системы образования (появление новых типов учебных заведений; лицеев, гимназий, колледжей и т. д.) носит часто стихийный, непродуманный характер; отсутствует четко продуманная концепция реформ, какая-либо единая политика на уровне региона, а все изменения сводятся к введению новых предметов в программы обучения или к смене источника финансирования. Практически все принятые региональные решения и программы остаются в виде деклараций, т.к. они не финансируются федеральным бюджетом, а если и финансируются, то в недостаточном для их реализации объеме.

Пытаясь вписаться в новые экономические условия, региональная система высшего образования должна решить, как минимум, две задачи: обеспечить выпускникам определенный уровень конкурентоспособности и дать возможность вузам выжить в новых условиях. Как оказалось, эти задачи практически несовместимы, по крайней мере, в рамках целостной системы. Поэтому перестройка, если вообще происходящий процесс можно так назвать, осуществляется в очень узких рамках: на отраслевом уровне или в рамках отдельного вуза. 

Выходом из сложившейся ситуации видится интеграция на региональном уровне профессиональных училищ, колледжей, вузов, т.е. воссоздание ступенчатой структуры подготовки профессиональных кадров всех уровней - начального, среднего и высшего. Это должно обеспечить свободу выбора уровня квалификации и образования, предоставляя большие возможности в достижении профессионально-карьерных, социально-статусных жизненных позиций. Так, в целях более успешной адаптации специалистов на производстве, повышения качества знаний,  целенаправленной подготовки специалистов для нужд региона при администрации Читинской области создан Совет ректоров.

Важнейшей составляющей предполагаемой реформы должно стать эффективное сотрудничество государственных, частных и коммерческих предприятий с образовательным комплексом не только в области трудоустройства выпускников, но и в формировании общей политики занятости в регионе, в конкретной работе по подготовке и переподготовке работников. В качестве примера такой коалиции можно назвать работу Чернышевского центра занятости Читинской области, проведенную на Бугдаинском руднике Шелопугинским ЦНЗ, где в результате превентивных мер и благодаря своевременной разработке «Программы местного развития шахтерских городов и поселков в 2001 году» из 80 человек, подлежащих высвобождению, 50  трудоустроены сразу, остальные прошли переподготовку в Читинских вузах и техникумах и были оформлены в коммерческие структуры. Финансирование осуществлялось на 80% средствами работодателей и на 20% федеральным бюджетом.

В последнее время расширяется и деятельность негосударственных организаций по оказанию услуг в области трудоустройства, профессиональной ориентации, психологической поддержки безработных граждан. Такие центры сотрудничают со многими фирмами и предприятиями, имеют опыт работы по подбору, тестированию, рекрутингу специалистов, создают банк данных о наличии высококвалифицированных специалистов, изучают рынок спроса в Сибирском регионе, исследуют экономические перспективы предприятий, их потребность в кадрах и т.д. Безусловно, они вносят определенный вклад в снижение напряженности на рынке труда в области, но воспользоваться ими может далеко  не каждый, т. к. услуги платные. Отсюда вытекает еще одна проблема – сокрытие вакансий от государственной службы занятости, причиной чего является отсутствие нормативно-правовых документов, регулирующих отношения работодателей и службы занятости.

Не менее важно при определении приоритетов развития высшего образования в регионе решить вопрос о том, как строить образовательную политику: опираться ли преимущественно на свои вузы или поощрять создание филиалов  «солидных» центральных вузов с привлечением специалистов извне. Нам представляется, что на начальном этапе филиалы головных вузов, быстро внедряющие новые образовательные программы, технологии и т.д., провоцируют реформирование региональных учебных заведений. Однако в дальнейшем они вряд ли способствуют решению региональных проблем. Не секрет, что деньги, взимаемые в качестве платы за обучение, большей частью поступают не в регион (для расширения образовательных услуг в регионе), а «уходят» к головному вузу. Как показывает практика, оставляет желать лучшего и качественная сторона организации учебного процесса в открытых филиалах и представительствах.

Для поддержки и развития интеллектуальной и материальной базы вузов необходимо привлечь максимальный круг заинтересованных лиц, негосударственных структур и организаций-спонсоров. Требуется менять сознание школьников и студентов, учебную базу и процесс, всю систему образования, менять, наконец, заказчика - работодателя и  т.д. А для этого роль координатора должны взять на себя региональные образовательные структуры. Конечной целью региональной концепции реформирования должен стать соответствующий потребностям местного рынка труда уровень выпускаемых специалистов.

Регионализация системы образования – есть ничто иное, как разделение полномочий и "предметов ведения" федеральных и областных органов в пределах общенационального образовательного пространства и на основе единых правовых и организационно-управленческих правил. При соблюдении жизненно-важных интересов Федерации необходимо усилить межрегиональное взаимодействие через формирование и реализацию тех вариантов образовательной политики, которые детерминируются местными проблемами занятости и трудоустройства, демографии и миграции, экологии и здоровья, безопасности и порядка, градостроительными проблемами и проблемами малого бизнеса. Каждый регион должен создать собственную систему образования со своими структурами, методами финансирования и управления и в соответствии с этим строить нужную ему образовательную политику. Но для этого местного бюджета и средств самих вузов, полученных от оплаты обучения, явно недостаточно, а ожидать существенного роста расходов со стороны федерального бюджета не приходится. Поэтому объяснимы попытки региональных структур помочь высшим учебным заведениям, ввести в региональные образовательные законы и программы пункт «Развитие материальной базы вузов», определяющий предприятия, где должно быть налажено производство учебного оборудования, устанавливающий льготы на налогообложение и коммунальные услуги, призывающий к оказанию помощи в издании учебных пособий, создании фонда образования и т.д.

Хотя государственный стандарт и выделяет 25% учебного плана предметам национально-регионального компонента, они передаются целиком в компетенцию выпускающим кафедрам. Только в Алтайском крае в учебные планы вузов включен анализ НРК, в остальных же регионах, по данным автора, ничего подобного нет. Основное содержание новой политики заключается в наделении регионов правом и обязанностью выбора в образовательной стратегии, создании и осуществлении собственной программы развития. Вместе с тем, регионализация образования при отсутствии регулирования из центра может привести к отказу от унитарного образовательного пространства, скрепленного наличием единых учебных программ, учебников, инструкций и т.п. Поможет ли это решить глобальные задачи, стоящие перед российским обществом? Вряд ли…
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Таблица 1

Качества, необходимые работникам предприятий

в новых экономических условиях, ответы экспертов

(в %) 

Желаемые качества работника
Эксперты

групп «А» и «Б»
Эксперты

группы «В» и «Г»

Профессионализм

Трудолюбие

Экономическая грамотность

Предприимчивость

Честность

Деловитость

Дисциплинированность

Профессиональная мобильность

Ответственность

Эрудированность

Инициативность

Культура общения
100

86

80

72

72

70

66

66

66

60

62

62
100

80

64

68

70

86

80

64

70

68

70

56

Таблица 2

Ответы экспертов на вопрос: «Формируют ли новые качества специалиста учебные заведения региона в настоящее время?» (в %)

Группы экспертов
Да
Нет
Не знаю

Группа «А»

Группа «Б»

Группа «В»

Группа «Г»
53

16

50

27
0

12

17

6
47

72

33

67


