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Методические инструменты для проектирования программ 
дополнительного профессионального образования  

специалистов предприятий аэрокосмического комплекса
Рассматриваются методические инструменты для проектирования программ дополнительного профессионального образования. Пере-

подготовка кадров необходима для обеспечения предприятий аэрокосмического комплекса специалистами, которые могут быстро перестра-
иваться на решение новых задач с использованием современных технологий и владеют быстро меняющейся общей технической картиной 
мира. Авторы предлагают использовать методику выявления квалификационных дефицитов сотрудников предприятий аэрокосмической 
отрасли для построения кастомизированных программ дополнительного профессионального образования.
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Введение

Работая над проблемами освоения космического про-
странства, К.Э. Циолковский уделял особое внимание во-
просам подготовки кадров. Он указывал на необходимость 
подготовки высокообразованных специалистов: знающих, 
талантливых, интеллектуально, духовно и физически раз-
витых, нравственно совершенных [1].

Сегодня, в связи с неустойчивой экономической ситуа-
цией во всем мире и бурным развитием информационных 
технологий, в аэрокосмической промышленности остро 
встали вопросы подготовки специалистов, умеющих быстро 
перестраиваться на решение новых задач. Не менее важна 
и переподготовка специалистов, чтобы отрасль, несмотря 
на трудности, не теряла свои кадры. Такие задачи, впрочем, 
стоят всегда, но сегодня ситуация обостряется в связи с бы-
стрым появлением новых технологий и не менее быстрым 
изменением общей технической картины мира.

Потребности в квалификациях персонала на предприя- 
тиях аэрокосмического профиля существуют постоянно, 
поскольку каждое рабочее место требует определенной 
подготовки специалиста, который его занимает [2]. Они 
могут быть удовлетворены, когда квалификация работников 
соответствует актуальным требованиям рабочего места, и 
оставаться «открытыми» (не удовлетворенными), если ком-
петенции работника не в полной мере отвечают задачам 
профессиональной деятельности.

По оценкам экспертов, квалификационные потребности 
далеко не всегда осознаются руководством производствен-
ных компаний аэрокосмического профиля и самими работ-
никами. Поэтому у специалистов образовательных органи-
заций возникает дополнительная функция — содействовать 
осознанию и выявлению потребностей в компетенциях и 
квалификациях работников в целях формирования запро-
са на подготовку и повышение квалификации персонала.

Для управленцев в сфере производства достаточно оче-
видна необходимость в обучении или переобучении работ-
ников в тех случаях, когда создаются новые производствен-
ные компании или их подразделения. В меньшей степени, 
судя по опыту, бывает отрефлексирована необходимость 
в повышении квалификации персонала в действую- 
щих компаниях.

В каких случаях особенно явно проявляются потреб-
ности в изменении или модернизации квалификаций пер-
сонала и, как следствие — в обучении работников? 

Основным источником возникновения потребностей в 
обучении являются изменения всех видов и любого про-
исхождения, которые осуществляются или планируются 
внутри производственной компании или вокруг нее [3]. 
Указанные изменения влияют на требования, предъявляе- 

мые к сотруднику на его рабочем месте, и конкретизи-
руются в групповых или индивидуальных потребностях 
в обучении. 

Как правило, такие изменения возникают при технико-
технологическом и или организационно-управленческом 
обновлении производства, в результате которого возникает 
необходимость дополнительного обучения работников с 
компетенциями (квалификацией), не в полной мере соот-
ветствующими новым задачам производства. 

Общенаучное понятие «инновация» определяется как 
целевое изменение в функционировании системы, причем 
в широком смысле это могут быть качественные и или ко-
личественные изменения в различных сферах и элементах 
системы. В прикладном аспекте этого термина под иннова-
цией понимают первое практическое применение нового 
научно-технического (технологического), организационно-
экономического или производственного решения. 

В основание классификации инноваций можно поло-
жить определенные критерии, на основе которых она будет 
проводиться. 

Первый критерий связан с областью, в которой осу-
ществляются новшества. В производственных компаниях 
сфера инновационной деятельности может включать в себя 
выполнение работ, направленных на: 

�� создание и организацию производства новой продук-
ции (товаров, работ) или продукции с новыми потре-
бительскими свойствами (инновационной продукции); 

�� создание или применение новых (модернизацию су-
ществующих) технологий производства, как правило, 
сопровождающиеся техническим перевооружением 
производства;

�� применение структурных, финансово-экономических, 
кадровых, информационных и иных инноваций при 
выпуске и сбыте продукции (товаров, работ), обеспе-
чивающих экономию затрат или создающих условия 
для инновационного развития предприятия.
В зависимости от того, в каком звене производственного 

(бизнес-) процесса происходят инновации и, соответствен-
но, требуется модернизация кадрового оснащения, выби-
раются методы и технологии изучения квалификационных 
требований [4]. Так, если меняется оборудование, то одним 
из главных методов, который следует использовать, являет-
ся анализ технической документации, информации фирмы-
производителя (например, с интернет-сайта).

Вторым критерием можно считать уровень инноваций. 
Различают несколько «порядков» инноваций [5].

�� Инновации первого порядка характеризуются количе-
ственными изменениями в системе при неизменном ее 
качестве (расширение существующих производств или 
рынков сбыта и т.д.). 
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�� Инновации второго порядка представляют собой пере-
группировку элементов системы и организационные из-
менения (например, новая комбинация знакомых техно- 
логических приемов, изменение последовательности, 
правил их использования и т.д.). 

�� Инновации третьего порядка содержат новые вариан-
ты решения традиционных профессиональных задач. 
Это чаще всего простейшие качественные изменения 
в отдельных компонентах системы, обеспечивающие 
некоторое расширение ее функциональных возмож-
ностей [1]. Например, замены используемого сотруд-
никами компании оборудования или программного 
обеспечения.

�� Инновации четвертого порядка инициируют создание 
технических и/или технологических систем «нового по-
коления» (изменение всех или большинства первона-
чальных свойств системы). 

�� В результате реализации инноваций пятого порядка 
создаются системы «нового вида» с качественным из-
менением функциональных свойств при сохранении 
системообразующего функционального принципа. 

�� Инновации шестого порядка представляют высшее, 
коренное изменение технико-технологических и/или  
организационно-управленческих систем, в ходе ко-
торого меняется основной функциональный принцип 
системы. Так появляется «новый род» систем. 
По аналогии с принципами функционирования слож-

ных систем (общая теория систем) можно сформулировать 
основную закономерность проектирования кадрового ос-
нащения инноваций: чем больше ранг инноваций, тем выше 
требования к квалификации персонала, более значительны 
квалификационные дефициты специалистов и, соответ-
ственно — следует планировать более глубокие и массовые 
трансформации качественных характеристик персонала.

Кроме того, порядок инноваций определяет локализа-
цию квалификационных запросов [5]. Потребности в обуче-
нии могут возникать на трех основных уровнях компании: 

1. Уровень организации в целом.
2. Уровень подразделения организации.
3. Уровень отдельного сотрудника.
Проводя анализ потребности в обучении сотрудников 

предприятий аэрокосмического профиля, важно понимать 
различие между запросом, потребностью и проблемой 
компании. Запрос — это требования по параметрам обуче-
ния (его тематике или направлению), сформулированные 
руководителями или участниками обучения. Потребность, 
прежде всего, связана с тем, какие реальные изменения 
(результаты) в деятельности компании необходимо полу-
чить заказчику посредством обучения (переобучения) пер-
сонала. 

Запрос и потребность могут совпадать и различаться. 
Задача специалиста образовательной организации — «до-
копаться» до реальной потребности, помочь самому за-
казчику понять ее [6]. Проблема — это то, что мешает полу-
чить желаемое, преграда (сложности, дефициты) на пути 
достижения необходимого результата. Чтобы понять, чему 
обучать, нужно найти проблему и продумать, какие новые 
компетенции, знания или навыки могут ее снять. Это и будет 
предметом (то есть планируемыми результатами) обучения.

Основная часть

Цель построения системы обучения сотрудников пред-
приятий аэрокосмического профиля — достигнуть соответ-
ствия квалификационных уровней сотрудников компании 
ее реальным стратегическим и/или тактическим бизнес-
задачам [7].

Запрос производственной компании (компаний) на ка-
дровое обеспечение вводимых технико-технологических 
и/или организационно-управленческих инноваций фор-
мируется посредством установления: 

1) статуса (уровня, типа, вида, организационной формы) 
образовательной программы (программ), необходимой для 
создания кадрового обеспечения вводимых инноваций;

2) целевой группы (групп) персонала, нуждающейся в 
подготовке / повышении квалификации / переподготовке;

3) планируемых (конечных) образовательных резуль-
татов программы (программ) для каждой целевой группы 
персонала;

4) входных требований к поступающим на программу 
(программы).

Следует акцентировать внимание на том, что при проек-
тировании программ дополнительного профессионального 
образования (ДПО) необходима совместная работа заказ-
чиков программ и специалистов образовательной органи-
зации, которая будет реализовывать обучение. Планируе-
мые образовательные результаты программы определяют 
ее содержание и оказывают непосредственное влияние на 
качество подготовки специалистов.

Уфимский университет науки и технологий имеет много-
летний опыт реализации программ ДПО для специалистов 
предприятий аэрокосмического комплекса. Для программ 
ДПО Уфимского университета науки и технологий (УУНиТ) 
характерна ориентация на обучающихся сотрудников 
предприятий аэрокосмического профиля, которые пред-
почитают практико-ориентированное обучение, субъект-
субъектное взаимодействие в процессе профессиональ-
ной подготовки с опорой на имеющийся у них трудовой 
опыт, высокую долю самостоятельной работы, прикладной  
характер содержания образования. 
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Специфика программ ДПО
Важнейшей специфической характеристикой программ 

ДПО УУНиТ выступает их предельная ориентация на за-
казчика. Повышение квалификации и переподготовка дей-
ствующего персонала предприятий организуется на основе 
кастомизированных программ обучения [3]. В противовес 
«типовым» программам, эти программы, разработанные 
под индивидуальные запросы каждого конкретного за-
казчика, «под ключ», призваны решать его специфические 
управленческие и профессиональные задачи. Контингент 
каждой программы ДПО УУНиТ уникален, поэтому все ее 
компоненты сформированы предельно «адресно». Отсюда 
фактически исключается ее использование в другой целе-
вой аудитории без существенной корректировки по всем 
структурным компонентам.

Каждая программа повышения квалификации и пере-
подготовки формируется под конкретный контингент обу- 
чающихся, имеющих уникальные (единственные в своем 
роде) квалификационные дефициты. Требования работо-
дателей к их подготовке также вполне конкретны и экс-
клюзивны. Как правило, они связаны с планируемыми или 
уже осуществленными технико-технологическими изме-
нениями на предприятии, в результате которых возникает 
необходимость дополнительного обучения работников с 
компетенциями (квалификацией), не в полной мере соот-
ветствующими новым задачам производства. 

Еще одной специфической чертой программ ДПО  
УУНиТ выступает быстрая сменяемость содержания об-
разования и необходимость «подстройки» программ под 
конкретные целевые группы (всегда существенно разли-
чающиеся по всем социально-демографическим и психо-
логическим характеристикам). Данная особенность обу-
славливает необходимость проектирования содержания 
данных программ в модульной компоновке и в рамках 
такой структуры учебного плана, которая допускает частое 
обновление дизайна и содержания программы.

Основываясь на многолетнем опыте проектирования 
и реализации программ ДПО для специалистов предприя- 
тий аэрокосмического комплекса, в УУНиТ разработаны 
методические инструменты, применяемые для создания 
кастомизированных программ ДПО [2].

Важнейшим инструментом, применяемым для проек-
тирования кастомизированных программ ДПО, является 
методика выявления квалификационных дефицитов со-
трудников предприятий аэрокосмической отрасли. Данная 
методика была разработана и апробирована в рамках дея-
тельности федеральной инновационной площадки «Разра-
ботка и внедрение методики проектирования кастомизиро-
ванных дополнительных профессиональных программ на 
основе прогнозирования квалификационных дефицитов».

Квалификационный дефицит представляет собой раз-
ницу между набором профессиональных и общих компе-
тенций, необходимых для успешного выполнения данного 
вида профессиональной деятельности, и наличным уров-
нем готовности работника к реализации этой деятельно-
сти [8]. То есть это «разрыв» между тем, что востребовано 
рабочим местом, и тем, чем оснащен в настоящий момент 
специалист, обслуживающий данное рабочее место.

Для определения «дельты» необходимо:
1) выявить базовый перечень требуемых трудовых 

функций в разрезе каждой целевой группы персонала 
компании, направляющей специалистов на обучение, и 
трансформировать их в профессиональные компетенции, 
необходимые для выполнения данных функций;

2) определить готовность выполнять требуемые трудо-
вые функции, то есть имеющиеся компетенции (самооценка 
сотрудников, которые направлены на обучение, и другие 
методики);

3) определить разницу («дельту») между требуемыми 
трудовыми функциями и готовностью сотрудников ком-
пании их выполнять — установить квалификационные де-
фициты.

Известны социологические и аналитические методы 
выявления квалификационных дефицитов персонала [7].

1. Социологические (опросные) методы — анкетирование, 
интервьюирование. Могут использоваться как методы внеш-
ней независимой оценки, так и самооценка специалистами 
уровня своей готовности к выполнению трудовых функций.

2. Аналитические методы — как правило, работа с до-
кументами. Например, имеется методика сравнения тре-
бований государственных образовательных стандартов, 
по которым осуществлялось обучение специалиста, и про-
фессиональных или корпоративных стандартов, иных ква-
лификационных требований, установленных в каком-либо 
формате от имени рынка труда или конкретной произ-
водственной компании. С ее помощью можно определить 
потенциальные (возможные) квалификационные дефициты 
работников. Для этого проводят ранжирование трудовых 
функций в составе вида профессиональной деятельности 
и строят матрицу квалификационных дефицитов.

Ранжирование трудовых функций (ТФ) в составе вида 
профессиональной деятельности (ВПД), как правило, осу-
ществляется по основанию значимости ТФ для данного 
ВПД. Обычно «значимость» определяется показателями 
частоты использования работником этой функции на рабо-
чем месте в повседневной профессиональной деятельности 
и сложности функции [3]. Чем чаще приходится реализо-
вывать ТФ в процессе трудовой деятельности и чем она 
сложнее для профессионала, тем более значимой является 
трудовая функция.
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Ранжирование ТФ производится на основе специальной 
обработки результатов анкетирования (анкет) экспертов-
производственников. Как свидетельствует опыт специали-
стов УУНиТ, ранжирование более целесообразно проводить 
посредством опросов специально отобранных экспертов, 
а не специалистов, которые направляются на обучение и 
квалификационные дефициты которых изучаются. В то же 
время бывают ситуации, когда оценки экспертов следует 
дополнить мнениями непосредственных исполнителей.

Если ранжирование трудовых функций проведено ра-
нее, то эти данные вносятся в матрицу квалификационных 
дефицитов.

Требования, предъявляемые к процессу и результатам 
изучения квалификационных дефицитов персонала, вклю-
чают в себя следующий перечень:

�� методы выявления квалификационных дефицитов соот-
ветствуют задачам исследования, условиям компании, а 
также типу и виду инноваций, которые вводятся на про-
изводстве, и позволяют установить квалификационные 
дефициты специалистов, направляемых на обучение;

�� выборка респондентов для проведения опросов и экс-
пертных интервью, анализа документов соответствует 
задачам и методам исследования;

�� документы и материалы для выявления квалификаци-
онных дефицитов персонала выбраны в соответствии с 
задачами исследования, целевой группой, а также типом 
и видом инноваций, которые вводятся на производстве;

�� перечень квалификационных дефицитов специалистов, 
направляемых на обучение, определен как разница 
между профессиональными и общими компетенция-
ми, необходимыми для выполнения трудовых функций 
в составе вида трудовой деятельности, и освоенными 
компетенциями специалистов.

Методики выявления квалификационных дефицитов
Методики выявления квалификационных дефицитов 

работников посредством сравнительного анализа требо-
ваний государственных образовательных стандартов и 
профессиональных стандартов (ПС), а в их отсутствие — 
квалификационных характеристик, иных форматов квали-
фикационных запросов работодателей (Методика) может 
быть использована для персонала всех уровней квалифика-
ции (квалифицированные рабочие, специалисты среднего 
звена, специалисты с высшим образованием).

Структура Методики включает в себя три последова-
тельных этапа действий эксперта.

Этап 1. Заполнение Протокола оценки соответствия 
планируемых образовательных результатов ФГОС (ГОС) 
требованиям соответствующего ПС.

Этап 2. Аналитическая обработка информации, пред-
ставленной в Протоколе оценки соответствия.

Этап 3. Интерпретация результатов сравнительного 
анализа.

Этап 4 (выполняется в случае рассогласования требо-
ваний ФГОС и ПС). Заполнение формы «Квалификационные 
дефициты работника».

Порядок действий эксперта
�� Этап 1. Заполнение Протокола оценки соответствия 

планируемых образовательных результатов ФГОС 
требованиям соответствующего ПС (Протокол оценки  
соответствия).
Протокол оценки соответствия состоит из следующих 

разделов: паспорт обследования; таблица сравнительного 
анализа (Экспертный лист).

Алгоритм работы с Протоколом оценки соответствия
Шаг 1. Заполнение паспорта Протокола оценки соот-

ветствия.
1.1. В соответствующие разделы Паспорта Протокола 

оценки соответствия вносится следующая информация:
�� ФИО работника; 
�� наименование вида трудовой деятельности и его 

квалификационного уровня по Национальной рамке  
квалификаций РФ (НРК РФ).
1.2. В соответствии с видом трудовой деятельности 

из Реестра профессиональных стандартов подбирается 
соответствующий профессиональный стандарт, в его от-
сутствие — другие нормативные документы с описанием 
квалификационных характеристик и требований в соот-
ветствующей области профессиональной деятельности. 

1.3. Из раздела II ПС «Описание трудовых функций, 
входящих в профессиональный стандарт (функциональная 
карта вида профессиональной деятельности)» переносится 
информация о квалификационном уровне в соответствии 
с НРК РФ и/или Отраслевой рамкой квалификаций (если 
имеется).

1.4. Из документа (документов) работника об образова-
нии в Паспорт Протокола оценки соответствия переносится 
следующая информация: 

�� реквизиты основного документа о профессиональном 
образовании;

�� наименование уровня профессионального образова-
ния: ВПО (бакалавриат), ВПО (специалитет), ВПО (маги-
стратура), СПО (базовый уровень), СПО (повышенный 
уровень), НПО, профессиональная подготовка (профес-
сии по Общероссийскому классификатору профессий 
рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов);
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�� наименование образовательной организации / учреж-
дения, в котором получено основное профессиональное 
образование;

�� наименование освоенной профессии, специальности, 
специализации (если имеется);

�� код и наименование Федерального государственно-
го образовательного стандарта (ФГОС) по направле-
нию подготовки / специальности / профессии (из ос-
новного документа работника о профессиональном 
образовании). Данная информация указывается со-
гласно действующим на момент выпуска работника 
из образовательного учреждения классификаторам 
(Классификатор направлений и специальностей выс-
шего профессионального образования, Общероссий-
ский классификатор специальностей по образованию 
(ОКСО), Перечень специальностей СПО, Перечень про-
фессий НПО, Перечень профессий профессиональной 
подготовки и т.д.); 

�� реквизиты дополнительных документов работника о 
профессиональном образовании (при наличии).
Шаг 2. Подготовка информации для сравнительного 

анализа.
2.1. Из Базы данных по государственным образователь-

ным стандартам НПО, СПО, ВПО в соответствующей области 
профессиональной деятельности по коду и наименованию 
выбирается ФГОС, на основе которого выдан документ о 
профессиональном образовании работника. 

2.2. Из Реестра профессиональных стандартов, иным 
квалификационным требованиям со стороны рынка труда 
подбирается соответствующий документ для проведения 
сравнительного анализа с ФГОС. Основаниями для пра-
вильного выбора выступают такие параметры, как область 
профессиональной деятельности выпускников и объекты 
профессиональной деятельности выпускников, сравнение 
формулировок которых в обоих документах позволяет уста-
новить соответствие ФГОС и ПС (в его отсутствие — про-
фессиональной характеристики, иных квалификационных 
требований).

Следует также уточнить уровни квалификации в соот-
ветствии с НРК РФ и Отраслевой рамкой квалификаций 
(при наличии), для того чтобы соотнести уровень образо-
вания (начальное, среднее или высшее профессиональное 
образование) и вид (виды) трудовой деятельности. Эта ин-
формация содержится в разделе II ПС.

Шаг 3. Заполнение Экспертного листа Протокола оценки 
соответствия.

3.1. Из раздела II «Описание трудовых функций, входя-
щих в профессиональный стандарт (функциональная карта 
вида профессиональной деятельности)» ПС в подразделы 
(строки) Экспертного листа вносятся наименования и но-

мера трудовых функций (единиц ПС), которые выполняет 
специалист данной квалификации. 

В отсутствие ПС — данные о трудовых функциях, со-
ставляющих вид трудовой деятельности, переносятся из 
квалификационных характеристик, других нормативных 
документов, содержащих квалификационные требования 
работодателей.

3.2. В первый столбец Экспертного листа из ПС (в его 
отсутствие — квалификационной характеристики, других 
нормативных документов) переносятся необходимые зна-
ния и умения по каждой трудовой функции. Формулировки 
знаний и умений копируются из раздела 3.1.1 «Трудовая 
функция» ПС. 

�� Этап 2. Аналитическая обработка информации, пред-
ставленной в Протоколе оценки соответствия. 
Алгоритм действий эксперта:
Шаг 4. Сравнительный анализ требований ФГОС и ПС 

(в его отсутствии — иных квалификационных требований) 
к квалификации работника.

4.1. Каждая формулировка знаний и умений, поимено-
ванная в первом столбце, сравнивается со списками об-
разовательных результатов «знать», «уметь», «владеть» в 
ФГОС. 

4.2. Факты совпадения/несовпадения требований (по 
объемам и уровню освоения знаний и умений) фиксиру-
ются во втором столбце Экспертного листа следующими 
условными знаками:

�� в случае полного совпадения требований ГОС и ПС (по 
объему и уровню усвоения знаний, умений) ставится 
знак «++»;

�� в случае частичного совпадения требований (когда объ-
емы и/или уровни освоения знаний, умений в ПС выше, 
чем в ГОС) ставится знак «+-»;

�� в случае отсутствия в ГОС требований (знать, уметь, вла-
деть), соответствующих необходимым знаниям, умениям 
в ПС, иных квалификационных требованиях, ставится 
знак «0».
4.3. Заполнение третьего столбца Экспертного листа 

происходит только по тем разделам (трудовым функциям 
в составе вида профессиональной деятельности / обоб-
щенной трудовой функции в новом Макете ПС) и строкам 
(знания, умения), в которых выявлено частичное и полное 
несовпадение требований ФГОС и ПС (других квалифика-
ционных требований). 

Эксперт проводит анализ других документов о профес-
сиональном образовании (НПО, СПО, ВПО, дополнительного 
профессионального образования) и/или документально 
подтвержденном опыте работы по профессии/специаль-
ности работника. Анализируются также материалы порт-
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фолио и иные свидетельства квалификации, полученные 
в предшествующем опыте работника (если они имеются).

В случае наличия у работника документально под-
твержденных: 

а) дополнительного (к основному) профессионального 
образования родственного профиля (например, рабочей 
профессии, полученной параллельно освоению основной 
образовательной программы ВПО или СПО; дополнитель-
ной квалификации, освоенной по программе профессио-
нальной переподготовки, и т.д.); 

б) опыта работы в данной области (виде) профессио-
нальной деятельности; 

в) других профессиональных достижений 
такая информация указывается в соответствующей 

строке третьего столбца. 
Выносится экспертное суждение о возможной компен-

сации (частичной компенсации) рассогласований требова-
ний ФГОС и ПС результатами дополнительного профессио-
нального образования / опыта практической деятельности.

4.4. Заполняется четвертый столбец «Возможные ква-
лификационные дефициты работника», куда заносятся все 
не «закрытые» документами об образовании, сведениями 
из портфолио работника и иными свидетельствами требо-
вания к знаниям и умениям. 

Данные четвертого столбца составляют перечень квали-
фикационных дефицитов работника, которые целесообраз-
но компенсировать в рамках дополнительного обучения.

Шаг 5. Обработка результатов сравнительного анализа.
5.1. Во втором столбце таблицы Экспертного листа под-

считываются:
число знаков «++» (полное совпадение требований ГОС 

и ПС) — А;
число знаков «+-» (частичное совпадение требований 

ГОС и ПС) — В; 
число знаков «0» (отсутствие в ГОС требований ПС) — С.
Проверочное действие. 
Число (А+В+С) должно равняться общему количеству 

требований к знаниям, умениям, зафиксированных в ПС 
(иных квалификационных требованиях) или числу запол-
ненных строк в таблице Экспертного листа по всем трудо-
вым функциям.

5.2. Рассчитывается значение N — доля полностью со-
впавших и частично совпавших (с коэффициентом 0,5) тре-
бований ФГОС и ПС (процент к общему количеству знаний, 
умений в ПС):

N = (А+0,5В) / (А+В+С) × 100%,
где А — число знаков «++» (полное совпадение требований 
ГОС и ПС); В — число знаков «+-» (частичное совпадение 
требований ГОС и ПС); С — число знаков «0» (отсутствие в 

ГОС требований ПС); N — представляет собой коэффициент 
согласования требований ФГОС и ПС (иных форм квалифи-
кационных запросов со стороны рынка труда). 

�� Этап 3. Интерпретация результатов сравнительного 
анализа.
Полученное в результате обработки данных Эксперт-

ного листа значение N (коэффициента согласованности 
требований ФГОС/ГОС и ПС) характеризует степень совпа-
дения требований ФГОС и ПС (иных квалификационных 
требований) и может варьироваться от 0 до 100%.

Значение N = 0 свидетельствует о том, что ни одно из 
требований ПС (квалификационной характеристики, других 
форм квалификационных запросов работодателей) не сов- 
падает с планируемыми образовательными результатами 
ФГОС, на основе которого работником освоена образова-
тельная программа и получен установленный документ о 
профессиональном образовании.

Значение N = 100% свидетельствует о том, что все тре-
бования ПС (квалификационной характеристики, иных ква-
лификационных требований) совпадают с планируемыми 
образовательными результатами ФГОС, на основе которого 
работником освоена образовательная программа и полу-
чен документ о профессиональном образовании.

Между этими крайними значениями лежит множество 
значений (от 0 до 100%), которые характеризуют степень 
совпадения требований ПС и ГОС (ФГОС). 

Критериальное значение коэффициента согласованно-
сти требований ФГОС и ПС (N) для решения вопроса о не-
обходимости компенсации квалификационных дефицитов 
работника путем дополнительного обучения выбирается в 
зависимости от внутренней политики компании. 

Наиболее распространенным на практике является кри-
териальное значение N = 90%. Оно свидетельствует о том, 
что десятая часть компетенций, составляющих актуальную 
квалификацию работника (в соответствии с действующим 
ПС, иными квалификационными требованиями), должна 
быть обновлена. Рассогласование более 10% посредством 
самообразования устранить затруднительно.

�� Этап 4. Заполнение формы «Квалификационные дефи-
циты работника».
В случае рассогласований требований ГОС (ФГОС) и ПС 

(иных квалификационных требований) составляется список 
квалификационных дефицитов. 

После определения перечня квалификационных де-
фицитов специалистов предприятия аэрокосмического 
комплекса, направляемых на обучение, составляется про-
грамма ДПО непосредственно под нужды заказчика.
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Заключение

Данная методика применялась при разработке про-
грамм ДПО для сотрудников предприятий аэрокосмиче-
ского комплекса. Использование данной методики позво-
лило определить перечень квалификационных дефицитов, 
обусловленных неполным совпадением требований ФГОС 
и соответствующего ПС, а также требованиями к работ-
нику по должностной инструкции. В результате было раз-
работано и реализовано более 50 программ ДПО для 
сотрудников предприятий аэрокосмического комплекса, 
направленных на устранение выявленных квалификаци-
онных дефицитов, освоение новых профессиональных 
компетенций или освоение нового вида трудовой дея-
тельности.

Таким образом, новые профессиональные компетенции 
или новый вид трудовой деятельности может быть обо-

значен как цель программы повышения квалификации или 
переподготовки для специалистов предприятий аэрокос-
мического комплекса только извне системы образования 
[3]. Как правило, это прямой запрос работодателя, в чем 
проявляется особенность рассматриваемых программ (и, 
соответственно, специфика их разработки и оценивания 
результативности). Образовательные организации могут 
участвовать в конвертации кадрового запроса в формули-
ровки, пригодные для целей оценивания, но не заявлять 
его вместо работодателя как заказчика качества профес-
сионального образования. 

Именно поэтому разработка и реализация программ 
ДПО невозможна без тесного взаимодействия образова-
тельных организаций и служб по персоналу предприятий 
(концепция «персонифицированного образовательного 
пакета») и без применения специфических методических 
инструментов для проектирования программ ДПО. 
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