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АНАЛИЗ КАДРОВЫХ ПОТРЕБНОСТЕЙ БИЗНЕС-СООБЩЕСТВА

ВОРОНЕЖСКОЙ ОБЛАСТИ

Воронежским государственным университетом совместно с НП «Консультативный совет по корпоративному образованию, инновациям и бизнесу» проведено комплексное исследование состояния рынка труда и потребностей работодателей в выпускниках вузов. Целью исследования явилось комплексное изучение возможностей сотрудничества работодателей с вузами, их кадровых потребностей и отношения бизнес-сообщества к процессам реформирования системы высшего образования.
Исследование осуществлялось методом анкетирования по инициативе регионального отделения РСПП «Совет промышленников и предпринимателей Воронежской области» (письмо № 216 от 20.08.2008 г.). Дата начала работ – 20.08.2008 г. Дата завершения обработки материалов (заполненных анкет), поступивших от респондентов (руководителей организаций и начальников кадровых служб) – 15.10.2008 г.
В результате социологического исследования были опрошены и проанкетированы руководители 35 ведущих организаций Воронежской области различных отраслей. Общая численность работников организаций-респондентов – более 50 000 чел., в т.ч. численность руководителей и специалистов – более 16 500 чел.

Для целей исследования указанные организации были объединены в 7 укрупненных отраслей (рис. 1):
· наукоемкое производство (7 организаций) – предприятия аэрокосмической отрасли, точного приборостроения и машиностроения, активно осуществляющие инновационную деятельность;

· промышленность (14 организаций) – прочие машиностроительные и приборостроительные предприятия, химическая промышленность, промышленность строительных материалов и др.;

· строительство (2 организации);

· пищевая отрасль (1 организация);

· торговля (4 организации);

· финансовый сектор (5 организаций) – кредитные и страховые организации;

· государственный сектор (1 организация).

Анализ результатов опроса показывает, что организации выделенных укрупненных отраслей характеризуются сходными потребностями в персонале и прочими характеристиками в рамках направления исследования.
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Рис. 1 Структура респондентов по отраслям и распределение 

            численности персонала
Инновационным характером деятельности отличаются 9 предприятий из 35 респондентов (2 респондента были отнесены к укрупненной отрасли "промышленность" в связи с вторичным или недостаточно выраженным характером инноваций, прочие – к наукоемкому производству).
На основе оценки показателей численности работников и объемов производства (оказания услуг) 16 респондентов были классифицированы как представители крупного бизнеса, 18 – как представители среднего бизнеса (государственные учреждения не рассматриваются как субъекты предпринимательства).
В задачи исследования входила оценка текущей обеспеченности организаций региона работниками с высшим профессиональным образованием. В качестве целевой группы для учреждений высшего профессионального образования рассматривались категории руководителей и специалистов (рис. 2). Вместе с тем оценивалась общая ситуация кадрового обеспечения бизнеса и государственных учреждений.
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Рис. 3 Средний возраст персонала, в т.ч. руководителей и специалистов

Несмотря на достаточно высокую долю работников с высшим образованием в целевой группе (от 63% до 99% в различных укрупненных отраслях), следует обратить внимание на высокий средний возраст работников (рис. 3). Динамика среднего возраста специалистов и руководителей практически повторяет тенденцию роста среднего возраста по совокупному составу работников организаций региона. Средний возраст руководителей и специалистов промышленных предприятий, в том числе наукоемкого производства, приближается к 50 годам. Наилучшую ситуацию демонстрируют торговля и финансовый сектор, где данный показатель не достигает 40 лет.

ВЫВОДЫ: 

Можно прогнозировать рост потребности в специалистах с высшим образованием по мере достижения и преодоления указанными группами работников пенсионного возраста. В то же время организации отраслей с наиболее высоким средним возрастом специалистов не проявляют существенной тенденции к омоложению кадрового состава, напротив, его средний возраст неуклонно растет. В финансовом секторе наблюдается устойчивая тенденция к снижению среднего возраста работников. Увеличивается разрыв в уровне обеспечения специалистами с высшим образованием между традиционными для экономики региона отраслями, предприятия которых в большинстве находятся в фазе стагнации, и отраслями "новой экономики", находящимися в стадии роста.
Потребности работодателей
Наибольший интерес для вузов представляют количественные показатели и качественный состав потребности хозяйствующих субъектов региона в специалистах с высшим профессиональным образованием. При опросе выяснялась как текущая потребность предприятий и организаций в специалистах (рис. 4, 5), так и оценки перспективной потребности на временном горизонте 4-6 лет (период образовательной подготовки в вузе) (рис. 6). Анализ полученных результатов показывает, что в целом бизнес региона демонстрирует общие проблемы кадрового обеспечения, характерные для субъектов отечественной экономики.
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Рис. 4 Текущая потребность в работниках с высшим образованием
ВЫВОДЫ:

Наибольшим спросом на данный момент и в перспективе пользуются работники инженерных специальностей: конструкторы, инженеры, технологи, проектировщики и т.д. Второе место (со значительным отрывом) занимают работники экономических специальностей – экономисты, маркетологи, бухгалтеры, финансисты и т.д. – и специалисты в области информационных технологий.

Спрос на прочие, появившиеся в отечественном образовании в последние 15 лет (управление персоналом, связи с общественностью, экология, дизайн и др.), примерно соответствует их доле в структуре руководителей и специалистов коммерческих организаций. Интересно, что в перспективе работодатели планируют увеличение потребностей в указанных специалистах. Тем не менее, ожидаемые потребности в названных выше инженерных и инженерно-экономических специальностях на горизонте 4-6 лет растут далеко опережающими темпами.
[image: image6.emf]Должности для выпускников

технические

33%

прочие

2%

производ-

ственные

40%

контрольно-

управленческ.

9%

снабженческо-

сбытовые

16%


Рис. 5 Вакантные должности для выпускников вузов
[image: image7.emf]Оценка потребностей на временном горизонте 4-6 лет
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Рис. 6  Оценка перспективной потребности в выпускниках вузов
Более 80% респондентов отмечают существенные трудности при подборе кадров, и более 95% – на дефицит необходимых им профессий. При ответах на вопрос: "Каких специалистов Вам труднее всего найти?" все респонденты называли, в первую очередь, профессии, прямо связанные с их основной деятельностью. С поправками на отраслевую структуру в ответах на данных вопрос доминируют инженерные и инженерно-экономические специальности, однако ни одна профессия (за исключением "инженер") не называлась более 1-2 раз. Респонденты также указывали достаточно узкие специализации (например, "конструктор авиационных систем безопасности", "инженер-металлограф", "специалист по привлечению клиентов с банковским стажем" и т.п.), приобретение которых часто требует, кроме профессионального образования, опыта практической работы или обучения на производстве. Поэтому указанный выше дефицит работников следует рассматривать с учетом пожеланий работодателей в отношении квалификации и опыта их профессиональной деятельности (см. ниже). 
Следует отметить, что большинство респондентов-предприятий указывало на значительный дефицит рабочих профессий.
Предпочтения при найме
Приведенные ниже диаграммы отражают усредненные оценки значимости профессиональных характеристик претендентов, рассматриваемые работодателями при приеме на работу (рис. 7, 8). В оценках индивидуальных качеств претендентов доминируют уровень образования и стаж работы (общий и стаж работы по специальности). Дискриминация по половозрастным признакам выражена незначительно (гендерный признак). Следует отметить общую толерантность к уровню образования, который, по мнению работодателей, компенсируется профессиональным опытом. Наивысшие оценки критерию "уровень образования" дали предприятия с выраженной отраслевой спецификой (пищевая промышленность и некоторые другие), где работа требует специальных знаний, а специализации отличаются достаточной узостью, а также государственные учреждения.
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Рис. 7 Значимость профессиональных характеристик претендентов
При оценке требований к возрасту претендентов проявляются наиболее актуальные потребности респондентов (рис. 9). Так, предприятия наукоемкого производства, испытывающие серьезный дефицит молодых специалистов, более всего готовы принимать на работу лиц в возрасте от 20 до 30 лет, тогда как прочие промышленные и строительные предприятия предпочитают возрастную категорию от 30 до 40 лет. Данные предпочтения прямо связаны с желанием получить состоявшихся специалистов с опытом практической работы.
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Рис. 9 Предпочтения  работодателей по возрасту претендентов

В данном отношении организации финансового сектора, хотя и не находящиеся в столь сложной ситуации с молодыми кадрами, как наукоемкое производство, выражают высокую готовность к приему молодых специалистов – выпускников вузов.
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Рис. 10 Усредненные оценки предпочтений работодателей по 

              возрастному признаку

Можно отметить также, что претенденты в возрасте до 20 лет (совмещающие работу с обучением) и свыше 40 лет практически не могут рассчитывать на трудоустройство (рис. 10). Исключение составляют предприятия наукоемкого производства, которые в сложной ситуации дефицита кадров согласны принимать специалистов старше 40 и 50 лет (а также рабочих предпенсионного и пенсионного возраста). К сожалению, данные предприятия часто не могут обеспечивать указанным специалистам достойные условия и высокую оплату труда.
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Рис. 11 Методы поиска работников

Анализ методов поиска будущих работников, применяемых работодателями, показывает недостаточную оценку прямых контактов с высшими учебными заведениями (рис. 11). В то же время данные контакты характерны для предприятий наукоемкого производства и прочих предприятий промышленности (в отношении инженерных и иных производственных специальностей), а также для торговли (которая в значительной степени ориентирована на учреждения среднего специального образования). Контакты со службой занятости обычно используются для найма низкооплачиваемых работников специальностей, не требующих высокой профессиональной квалификации, так, в финансовом секторе данный способ подбора персонала вообще не рассматривается. 
Потенциал кадровых агентств в нашем регионе проявляется в незначительной степени. Большинство предприятий признает необходимость "доучивания" новых сотрудников на месте и активно проводит такую политику, что косвенно свидетельствует об оценке практической пригодности претендентов с высшим профессиональном образованием.
Кадровая политика бизнеса
Как отмечалось выше, большинство организаций-респондентов испытывает определенные сложности с подбором квалифицированных кадров на должности, требующие высшего профессионального образования, однако данный факт необходимо рассматривать во взаимосвязи с желанием работодателей получить специалистов с опытом практической деятельности. Большинство предприятий реального сектора экономики и сферы обращения не испытывает готовности к приему на работу выпускников вузов даже при общей настоятельной потребности в пополнении и омоложении кадрового состава (рис. 12). Так, организации укрупненной отрасли "наукоемкое производство" согласны принять не более 0,7% выпускников по отношению к общей численности работающих специалистов, прочие промышленные предприятия – несколько больше (до 4,4%). Данный факт входит в противоречие с заявленной готовностью принимать на работу претендентов в возрасте от 20 до 30 лет. Наблюдаемая ситуация может объясняться рядом обстоятельств, в т.ч.:
· объективные экономические и социально-психологические факторы:
· стагнация отрасли (сокращение потребности в дополнительных сотрудниках),

· бюджетные ограничения и ограничения штата,

· наличие сформировавшихся коллективов;

(предприятия, даже заинтересованные в молодых сотрудниках и в повышении уровня образования коллективов, могут принимать на работу выпускников, только увольняя прежних сотрудников)

· диспропорции предложения на рынке труда молодых специалистов;

(предприятия не могут и не рассчитывают найти специалистов нужной им профессии на приемлемых для себя условиях оплаты труда)

· оценка профессиональных качеств выпускников вузов.

(предприятия не рассчитывают получить молодых специалистов – выпускников необходимой квалификации)

Наибольшую готовность к приему выпускников учреждений высшего профессионального образования проявляют компании развивающихся отраслей – строительства, торговли и, в особенности, финансового сектора. При этом соотношение открытых вакансий и штатной численности специалистов показывает готовность не только к расширению, но и к частичному обновлению кадров. Однако указанные организации предлагают выпускникам в основном стартовые должности, фактически не требующие высшего профессионального образования (например, продавцы, "кредитные специалисты низшего звена" и т.п.).
Представляет интерес оценка фактической потребности бизнеса в специалистах с высшим профессиональным образованием в сравнении с заявленными вакансиями (рис. 12). Оценка фактической потребности в приеме выпускников проводилась на основе данных об уровне образования и о возрастной структуре работников. Для сохранения среднего образовательного уровня кадров организации должны нанимать на работу специалистов взамен выходящих на пенсию сотрудников или инициировать получение сотрудниками высшего образования (с отрывом или без отрыва от производства). Показатель "расчетная минимальная потребность" отражает необходимое количество вновь принимаемых и обучаемых сотрудников для восполнения потери специалистов в связи с выходом на пенсию. Показатель "потребность в дополнительном образовании" рассчитан исходя из допущения, что организации планируют заполнение всех должностей, требующих высшего образования, специалистами в течение 5 лет (условно выбранный расчетный период).

ВЫВОДЫ:
Как показывает анализ, количества открытых вакансий в укрупненной отрасли наукоемкого производства и на прочих предприятиях промышленности недостаточно даже для поддержания существующего уровня образования кадров. Относительно сбалансированная ситуация наблюдается в укрупненных отраслях строительства и торговли. В финансовом секторе количество открытых вакансий значительно (почти в 3 раза) превышает суммарную расчетную потребность. Факторами, объясняющими наблюдаемое явление, могут выступать:

· планируемое и фактически осуществляемое расширение бизнеса;

· высокая текучесть кадров;

· желание руководства комплектовать сотрудниками с высшим профессиональным образованием рядовые должности. требующие фактически только базовой подготовки (среднего профессионального образования).
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Рис. 12 Вакансии для претендентов с высшим образованием

В целом соотнесение описанной выше ситуации с кадровым обеспечением и кадровой политики работодателей демонстрирует значительные потенциальные возможности развития дополнительного образования. Работодатели, заинтересованные в сохранении и повышении образовательного уровня своих сотрудников, являются целевым сегментом предложения таких услуг, как высшее образование на базе среднего специального, второе высшее образование, вечернее и заочное обучение. При этом сохраняются существующие коллективы, возможно обучение без отрыва от производства и т.д. Однако данный спрос является латентным, т.е. проявляется на рынке в незначительной степени по ряду причин:
· работодатели недостаточно осознают потребности и возможности дополнительного образования;
· работодатели не готовы финансировать дополнительное образование сотрудников и допускать возможное снижение производительности труда в ходе образовательного процесса;

· работодатели не располагают кадрами, которые было бы целесообразно подключать к программам дополнительного образования (в связи с необходимым уровнем базовой подготовки, возрастом, уровнем производственной нагрузки, высокой текучестью и личными желаниями работников);

· высшие учебные заведения не предлагают достаточно удобных и отвечающих потребностям бизнеса целевых (специализированных) образовательных программ.

Трудоустройство молодых специалистов

Результаты проведенного опроса позволяют определить факторы, учитываемые при трудоустройстве выпускников вузов, и степень их значимости для работодателей и претендентов (рис. 13).
В среднем первые места по значимости делят профиль образования, опыт работы и результаты тестирования (анкетирования) претендента. Однако в предпочтениях работодателей наблюдаются значительные отраслевые различия. Так, для промышленности и государственного сектора наиболее важно профильное образование, при этом бизнес учитывает его качество (косвенно отражается на оценке параметра "статус вуза"), тогда как в государственных учреждениях более важно само наличие диплома по специальности.
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Рис. 13 Факторы, учитываемые при приеме на работу

Предприятия строительной отрасли особо отмечают необходимость опыта работы, что коррелирует с их предпочтением возрастной категории от 30 до 40 лет. Организации торговли и финансового сектора широко применяют вступительные испытания (тестирование, анкетирования и др.). Интересно, что рекомендации с предыдущего места работы, по-видимому, имеют мало значения для работодателей.
Отношение к среднему баллу выпускников подтверждает гипотезу об отраслевых различиях оценки качества образования. Государственные учреждения, для которых важно лишь формальное наличие диплома, и финансовые организации, принимающие претендентов с высшим образованием на должности технических исполнителей, не интересуются успеваемостью в период обучения, тогда как промышленные и строительные предприятия, рассчитывающие получить подготовленного квалифицированного специалиста, обращают внимание на успеваемость наравне со статусом вуза.
В целом можно отметить, что работодатели учитывают статус вуза при приеме на работу, однако не считают его определяющим фактором, т.е. выпускники престижных и рядовых, государственных и коммерческих вузов имеют примерно одинаковых шансы на трудоустройство при прочих равных условиях.
Значительный интерес для высших учебных заведений представляют предпочтения работодателей в отношении уровня образования (бакалавр – специалист – магистр) (рис. 14, 15). В общей структуре предпочтений на первом месте стоят специалисты, за ними – претенденты со средним профессиональным образованием. В среднем респонденты называли предпочтительным образование бакалавра и магистра реже, чем "любое образование". Однако результаты данного раздела опроса следует рассматривать в отраслевом разрезе.
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Рис. 14 Отраслевые предпочтения по уровню образования

Как показывают оценки по укрупненным отраслям, промышленные предприятия, в т.ч. наукоемкого производства, отдают абсолютные предпочтения специалистам и, в несколько меньшей степени, лицам со средним профессиональным образованием. Предприятия промышленности, не требовательные к уровню квалификации кадров, также достаточно часто выбирали ответ "уровень образования не имеет значения".
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Рис. 15 Средние оценки предпочтений соискателей вакантных 

              должностей по уровню образования

В то же время в финансовом секторе доминируют предпочтения магистерской степени претендентов, существенно ниже стоят специалисты. Тот факт, что организации финансового сектора указывали, наряду с названными выше вариантами, отсутствие предпочтений по уровню образования, коррелирует с выявленной тенденцией комплектовать вновь нанятыми сотрудниками должности технических исполнителей. 
Представляет интерес, что строительная отрасль в основном безразлична к уровню образования, а в торговле положительно относятся к степени бакалавра (взвешенное количество ответов незначительно отстает от варианта "магистры"). Вызывает сомнение низкая оценка торговыми организациями среднего профессионального образования, тогда как именно данные претенденты обладают всеми качествами для успешного начала практической работы в торговле.
Полученные результаты согласуются с направлениями современной политики в области высшего образования, когда выпускники инженерных специальностей получают уровень подготовки специалиста (на них ориентируются промышленные предприятия), а выпускники-экономисты (необходимые, в частности, финансовому сектору) – степени магистров и бакалавров. На основе результатов исследования могут быть скорректированы количественные показатели маркетинговой политики высшего учебного заведения, а также проработаны мероприятия по продвижению на рынок недостаточно оцененных магистров и бакалавров соответствующих направлений.
Уровень сотрудничества с вузами оценивался респондентами не в конкретных числовых показателях приема выпускников, финансовой поддержки или осуществления совместных образовательных программ, хотя данные факторы также принимались во внимание. Количество ответов отражает наличие каких бы то ни было связей с высшими учебными заведениями, в т.ч. (и в основном) по приему на работу молодых специалистов.
Работодатели практически не считают определяющими критериями местонахождение и статус вуза (рис. 16). Хотя предпочтения в отношении государственных вузов все еще выражены, их уровень неуклонно снижается. Доля респондентов, обращающих внимание на государственный статус вуза, в настоящий момент почти в 3 раза ниже, чем респондентов, которым такой статус безразличен. Также примечательно, что выбор в качестве целевых т.н. престижных вузов для регионального бизнеса можно считать несущественным в пределах погрешностей исследования. В частности, организации наукоемкого производства финансового сектора, где теоретически должны были бы предъявляться повышенные требования к работникам по уровню и качеству образования, не рассматривают статус вуза в качестве определяющего фактора. В целом по данному вопросу отраслевые различия не выражены (только государственные учреждения однозначно высказались в пользу государственных вузов).
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Рис. 16 Оценка значимости статуса вуза в глазах работодателей

Предпочтения инструментальных компетенций
В ходе исследования анализировалась значимость для бизнеса отдельных инструментальных компетенций выпускников, среди которых выделялись:

· знание основных методов, способов и средств получения, хранения, переработки информации (информационные компетенции);

· наличие навыков работы на компьютере, с современными средствами связи, в глобальных компьютерных сетях в рамках управления информацией (технические компетенции);

· владение профессиональной литературной, деловой письменной и устной речью на русском языке, навыками публичной и научной речи (речевые компетенции);

· умение создавать и редактировать тексты профессионального назначения, анализировать логику рассуждений и высказываний (текстуальные или редакционные компетенции);

· владение не менее чем одним иностранным языком, в т.ч. в рамках профессиональной деятельности (лингвистические компетенции);

· использование коммуникативных связей для реализации внутренних резервов партнеров по общению (коммуникативные компетенции);

· использование современных технических средств и информационных технологий для решения коммуникационных задач (технологические компетенции);

· быстрота формирования и изменения профессиональных навыков (адаптивные компетенции);

· требование к надежности исполнения, точности, темпу и ритму выполнения операций (оперативные компетенции);

· частота стрессовых ситуаций и требования к эмоциональной устойчивости (психологические компетенции).

Следует отметить, что с одной стороны респонденты явно затруднялись в оценке сущности и значения отдельных компетенций, с другой – все они оказались в состоянии ответить на данный вопрос и выразили желание высказать свое мнение (рис. 17). Таким образом, концепция компетенций имеет определенные перспективы в практической деятельности по исследованию предпочтений на рынке образовательных услуг.
ВЫВОДЫ:

По результатам исследования можно отметить следующие зависимости:

· отсутствуют выраженные отраслевые различия в оценках значимости компетенций;

· наблюдается значительный разброс в оценках значимости, свидетельствующий скорее не о специфике профессиональных потребностей, а о недостаточно четко сформированных предпочтениях респондентов;

· все респонденты, тем не менее, смогли определиться с наиболее значимыми для них компетенциями.

Наивысшую оценку получили информационные и технические компетенции наряду с адаптивными (обучаемостью) и оперативными, при этом в оценке обучаемости респонденты показали минимальную дисперсию оценок. Наименее значимыми считаются лингвистические и психологические компетенции

[image: image18]
Рис. 17 Предпочтения работодателей и разброс (дисперсия) в оценках 
             значимости инструментальных компетенций выпускников

(знание иностранных языков пока не востребовано региональным бизнесом, также как и контроль психологического состояния на уровне коллектива).
Можно предположить, что компетенции, не получившие высших оценок значимости, необходимы лишь для выполнения определенных видов работ (т.е. на отдельных должностях), тогда как компетенции с высшими оценками важны для любой занимаемой должности. 
Высокая дисперсия оценок оперативных компетенций отражает тот факт, что они имеют первостепенную значимость для многих респондентов, другие же – примерно равное количество – считают их необязательными в своей профессиональной области. 
Особый статус адаптивных компетенций (обучаемости) взаимосвязан с ранее выявленным мнением работодателей, что любой выпускник не является готовым специалистом и нуждается в оперативном обучении на рабочем месте.
Стимулирование молодых специалистов
Как показывают результаты проведенного исследования, представители регионального бизнеса испытывают определенный недостаток квалифицированных кадров и предъявляют достаточно высокие требования к специалистам. Можно было бы ожидать с их стороны адекватных мер по стимулированию трудовой деятельности. Однако большинство респондентов не готовы предоставлять недавно принятым на работу выпускникам преференции, связанные со значительными финансовыми издержками (рис. 18). Даже те, кто назвал в качестве "необходимой меры социальной политики" предоставление бесплатного жилья и т.п., относит реализацию данного мероприятия скорее на счет государства, чем предприятия, и фактически не готов реализовать такую политику на практике.
ВЫВОДЫ:

Практически все респонденты считают свои расходы на дополнительное обучение выпускников достаточной мерой их поощрения. Бесплатное медицинское обслуживание и другие аналогичные мероприятия в качестве мер стимулирования назвали в основном предприятия, традиционно располагавшие ведомственными медицинскими учреждениями, собственными санаториями (туристическими базами) и т.п. В то же время для организаций финансового сектора оплата медицинских услуг и отдыха имеет иное значение: в качестве мер социальной политики и стимулирования они фактически оплачивают расходы своих сотрудников на указанные цели (в т.ч. медицинское обслуживание – через систему добровольного медицинского страхования).
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Рис. 18 Способы привлечения молодых специалистов

Данная ситуация отражает тот факт, что предприятия рассматривают выпускников вузов фактически как недостаточно ценных специалистов, требующих значительных расходов на дополнительную подготовку и обучение в процессе производства. Соответственно найм выпускника не является настолько желательным, чтобы финансировать мероприятия по его стимулированию и по осуществлению социальной политики. Значительная часть работодателей будет нанимать выпускников только в случае значительного расширения масштабов деятельности или в иных аналогичных ситуациях, когда комплектация специалистами с опытом работы невозможна (из-за ограниченного предложения) или нецелесообразна (на должностях технических исполнителей).
Перспективы развития дополнительного образования
Как показывают результаты исследования, бизнес и государственные учреждения региона могли бы предъявлять достаточно высокий спрос на дополнительное образование. Чтобы указанный спрос вышел из латентного состояния, необходимо активно предлагать хозяйствующим субъектам образовательные услуги интересующего их профиля и надлежащего качества. В частности, хотя до 94% респондентов признают необходимость повышения квалификации работников, только 57% от общего количества организаций считают важным ежегодное повышение квалификации и 37% – эпизодическое (раз в несколько лет или "по потребности"). 
Как правило, от повышения квалификации сотрудников отказываются предприятия в фазе стагнации или финансового кризиса, в то время как успешно работающие организации проявляют к повышению профессионального уровня сотрудников стойкий интерес. Однако оплачивать регулярное повышение квалификации согласны только 9% респондентов, прочие (86%) допускают такие расходы только "в случае явной производственной необходимости". 
Многие респонденты также не готовы отрывать работников от производственного процесса ради повышения их профессионального уровня (около 50% общего количества). Таким образом, несмотря на отмеченную выше явную потребность в дополнительном образовании, фактический спрос на данные услуги в регионе достаточно ограничен.
Существующее состояние предложения услуг дополнительного образования со стороны ГОУ ВПО "Воронежский государственный университет" представлено следующими показателями (табл. 1).
Таблица 1
Прием на программы высшего профессионального образования
ГОУ ВПО "ВГУ" в 2008 г. (без филиалов)

	Специальности и направления подготовки
	На базе среднего
	На базе СПО
	На базе ВПО

	Физико-математические науки
	634
	10
	15

	Естественные науки
	648
	0
	0

	Гуманитарные науки
	1690
	170
	188

	в т.ч. юриспруденция
	570
	170
	110

	Социальные науки
	29
	0
	0

	Экономика и управление
	662
	100
	225

	Электронная техника, радиотехника и связь
	40
	8
	0

	Информатика и вычислительная техника
	214
	0
	15

	Прочие
	205
	12
	0

	Итого
	4692
	470
	553


Обучение на базе среднего и непрофильного высшего профессионального образования составляет более 21,8% от объема основных образовательных программ, что является достаточно высоким показателем. По образовательным программам, пользующимся спросом по данным проведенного исследования, указанное соотношение составляет 42,3%. Потребности работодателей и самих работников в обучении без отрыва от производства также обеспечиваются вечерней и заочной формами обучения. Их доля по указанным выше образовательным программам составляет 20,4%. Возможности Университета на сегменте дополнительного образования ограничиваются объективным отсутствием в спектре образовательных услуг классических вузов ряда прикладных специальностей, в первую очередь инженерных и инженерно-экономических.

Бизнес и реформа высшего образования
В последние годы представители отечественного высшего образования все чаще обращаются к бизнес-сообществу с предложениями взаимовыгодного сотрудничества. Встречаются также позитивные примеры предложений со стороны бизнеса, успешно доведенных до стадии реализации. Выше отмечалось, что сотрудничество предприятий региона с вузами носит не единичный характер и, в частности, включает организацию трудоустройства выпускников. В задачи исследования входило также выяснение иных перспективных направлений сотрудничества (форм взаимодействия) бизнеса и высших учебных заведений.
Респонденты рассматривали следующие формы сотрудничества:
· создание центра корпоративного образования (на базе вуза);

· учреждение стипендий или объявление конкурсов;

· участие в итоговой государственной аттестации;

· участие в формировании образовательных программ.

По указанным направлениям коммерческие организации проявили достаточно живой интерес к сотрудничеству (государственные учреждения по объективным причинам не могут финансировать аналогичные программы). Общее количество положительных ответов превысило количество самих респондентов (36 против 35). В отраслевом разрезе предпочитаемые формы сотрудничества в целом не дифференцированы (ярко выраженные тенденции не выявлены) (рис. 19, табл. 2).
Полученные результаты требуют проведения дальнейшей целевой работы с представителями руководства компаний на основе выраженных ими пожеланий и предпочтений.

Другими направлениями сотрудничества вузов и бизнес-сообщества являются участие коммерческих организаций в программе образовательных кредитов (в качестве поручителей) (рис. 20), в создании благотворительных фондов (эндаументов) (рис. 21) и в открытии целевых образовательных программ. Как показало исследование, предприятия не склонны оказывать благотворительную поддержку образованию:

· 34% респондентов не имеют возможности оказывать благотворительную поддержку;
· прочие респонденты заявили, что имеют возможность оказывать благотворительную поддержку вузам, но не собираются этого делать.
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Рис. 19 Оценка приемлемых для работодателей форм участия 

             бизнеса в деятельности вузов
Таблица 2
Общие результаты оценки перспективности
форм участия бизнеса в деятельности вузов

	Направление участия бизнеса в деятельности вузов
	Положительных ответов

	Создать центр корпоративного образования
	13

	Учредить стипендию или конкурс для студентов
	9

	Участвовать в ГАК или ГЭК
	2

	Участвовать в формировании учебных планов
	12


Целевые образовательные программы пользуются достаточной популярностью, их финансируют 20% охваченных выборкой хозяйствующих субъектов.

Коммерческие организации проявляют значительный интерес к целевым образовательным кредитам. 20% респондентов заявляют, что уже выступают поручителями по таким кредитам, и еще 23% планируют такое участие.

Конкурентные позиции и финансовые возможности региональных вузов могли бы значительно усилиться при создании Федерального университета Центрального Черноземья. Чтобы выяснить, насколько данное мероприятие изменит рейтинг вузов в глазах работодателей, соответствующий вопрос был включен в круг задач исследования: 67% респондентов положительно относятся к созданию Федерального университета Центрального Черноземья; 21% считает это нецелесообразным.
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Рис. 20 Участие коммерческих организаций в программах 

                образовательных кредитов для студентов вузов
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Рис. 21 Участие бизнеса в финансовом обеспечении деятельности вузов

Рис. 2 Уровень образования руководителей и специалистов





Рис. 8 Оценка предпочтений работодателей по индивидуальным 


            качествам претендентов











PAGE  

