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тия дополнительного профессионального образования в современной российской экономи-
ке. Актуальность темы обусловлена необходимостью повышения профессиональной ком-
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ся роли работодателей в формировании спроса на ДПО и развитии образовательных про-
грамм. Проводится сравнительный анализ международных тенденций в развитии дополни-
тельного профессионального образования с целью выявления и адаптации лучших практик. 
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ставителей предприятий-работодателей, а также контент-анализ 28 образовательных 
программ ведущих российских вузов. На основе проведенного исследования разработана 
авторская матрица оценки качества программ ДПО, включающая пять взаимосвязанных 
блоков: содержательный, организационно-технологический, кадровый, инфраструктурный 
и результативный. Результаты исследования могут быть использованы при разработке 
стратегий развития системы ДПО на региональном и федеральном уровнях.
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Введение
Рынок труда последних лет показывает 

устойчивую тенденцию: профессиональные ком-
петенции устаревают быстрее, чем когда-либо. 
Технологические сдвиги, усиление конкуренции, 
появление новых профессий и исчезновение тра-
диционных специальностей заставляют работни-
ков постоянно обновлять знания и навыки. ДПО из 
факультативного элемента карьеры превраща-
ется в обязательное условие профессионального 
выживания.

При этом сама система ДПО сталкивается с 
серьёзными трудностями. Качество программ 
часто не соответствует запросам рынка. Работо-
датели остаются на периферии образовательного 
процесса, хотя именно они понимают, какие ком-
петенции нужны производству. Международный 
опыт учитывается фрагментарно, без системного 
анализа механизмов, которые доказали свою 
эффективность за рубежом.

Задача настоящего исследования – выявить 
болевые точки системы ДПО и определить, за 
счёт каких инструментов можно повысить её 
эффективность.

Научная новизна работы заключается в раз-
работке комплексной матрицы оценки качества 
программ ДПО, которая объединяет пять взаи-
мосвязанных блоков: содержательный (актуаль-
ность и востребованность компетенций), органи-
зационно-технологический (форматы и методы 
обучения), кадровый (квалификация преподава-
телей), инфраструктурный (материально-техниче-
ская база) и результативный (трудоустройство и 
карьерный рост выпускников). В отличие от суще-
ствующих подходов, ориентированных на фор-
мальное соответствие стандартам, предложенная 
матрица позволяет оценивать реальную рыноч-
ную эффективность образовательных программ. 
Кроме того, на основе анализа опыта Германии, 
Сингапура и Великобритании выявлены конкрет-
ные механизмы вовлечения работодателей в раз-
работку и реализацию программ ДПО, адаптиро-
ванные к российским институциональным усло-
виям.

Материалы и методы исследования
Эмпирическая база исследования формиро-

валась в три этапа. Первый этап (февраль – 
апрель 2024 г.) включал опрос слушателей про-
грамм ДПО. Выборка составила 127 респонден-
тов из пяти регионов России (Москва, Санкт-Пе-
тербург, Екатеринбург, Новосибирск, Казань). 
Критерии отбора: завершение программы ДПО в 
течение последних 12 месяцев, разнообразие 
профессиональных сфер (IT, образование, здра-
воохранение, промышленность, финансы). Анкета 

включала 32 вопроса, сгруппированных в четыре 
блока: мотивация выбора программы, оценка 
качества обучения, практическая применимость 
полученных знаний, влияние обучения на карьеру. 
Обработка данных проводилась с использова-
нием пакета SPSS Statistics 26.

Второй этап (апрель – июнь 2024 г.) предпо-
лагал опрос представителей предприятий-работо-
дателей. Выборка составила 54 респондента – 
руководители кадровых служб и отделов обучения 
крупных и средних компаний. Отраслевая струк-
тура: промышленность (22%), IT (19%), финансы 
(18%), образование (15%), здравоохранение 
(14%), другие сферы (12%). Глубинные интервью 
длились 45-60 минут, фокусировались на оценке 
качества подготовки выпускников ДПО, готовно-
сти предприятий инвестировать в обучение пер-
сонала, барьерах для участия в разработке обра-
зовательных программ.

Третий этап (июнь – август 2024 г.) включал 
контент-анализ образовательных программ ДПО. 
Проанализировано 28 программ повышения ква-
лификации и профессиональной переподготовки 
восьми ведущих российских вузов (МГУ, НИУ 
ВШЭ, СПбГУ, УрФУ, ИТМО, РАНХиГС, МГТУ им. 
Баумана, КФУ). Параметры анализа: объём про-
граммы, соотношение теории и практики, исполь-
зование активных методов обучения, наличие ста-
жировочного компонента, участие работодателей 
в разработке и реализации, стоимость обучения, 
показатели трудоустройства выпускников. Данные 
собирались из открытых источников (сайты вузов, 
отчёты о самообследовании) и уточнялись через 
запросы в образовательные организации.

Для анализа зарубежного опыта использо-
вались документы OECD, UNESCO, CEDEFOP за 
2020-2024 годы, статистические данные нацио-
нальных образовательных агентств Германии, 
Сингапура, Великобритании, Южной Кореи, науч-
ные публикации из баз Scopus и Web of Science.

Методологический инструментарий вклю-
чал: структурированный опрос (анкетирование), 
глубинное интервью, контент-анализ документов, 
сравнительно-сопоставительный анализ, стати-
стические методы (описательная статистика, кор-
реляционный анализ, кластеризация данных).

Результаты и обсуждения
Анализ существующих подходов к оценке 

качества программ ДПО показал их существен-
ную ограниченность. Большинство методик сво-
дится к проверке формальных параметров: нали-
чие лицензии, соответствие учебных планов обра-
зовательным стандартам, квалификация препода-
вательского состава. Безусловно, эти параметры 
важны, однако они не отвечают на главный вопрос: 
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насколько выпускник программы готов решать 
реальные профессиональные задачи и востребо-
ван ли он на рынке труда?

Опрос слушателей ДПО выявил интересную 
закономерность. 68% респондентов отметили, что 
при выборе программы ключевым фактором была 
рекомендация работодателя или коллег, уже про-
шедших обучение. Лишь 12% ориентировались на 
формальные показатели вуза (наличие аккреди-
тации, рейтинги). Это говорит о том, что рынок 
образовательных услуг ДПО функционирует на 
основе репутационных механизмов, а не фор-
мальных сертификатов качества.

Результаты контент-анализа 28 программ 
ДПО показали значительную вариативность по 
ключевым параметрам. Доля практических заня-
тий колебалась от 18% до 74% от общего объёма 

программы. Стажировочный компонент присут-
ствовал только в 11 программах из 28 (39%). Уча-
стие представителей предприятий в преподава-
нии зафиксировано в 15 программах (54%), при-
чём в большинстве случаев это были разовые 
мастер-классы, а не системная работа.

Корреляционный анализ выявил статистиче-
ски значимую связь (r=0,67, p<0,01) между долей 
практических занятий в программе и удовлет-
ворённостью выпускников качеством обучения. 
Аналогичная зависимость обнаружена между 
наличием стажировочного компонента и успешно-
стью трудоустройства по специальности (r=0,61, 
p<0,01).

На основе полученных данных разработана 
матрица оценки качества программ ДПО, включа-
ющая пять блоков (таблица 1).

Таблица 1. Матрица оценки качества программ ДПО

Блок оценки Критерии Индикаторы Вес 
блока

1. Содержа-
тельный

Актуальность ком-
петенций; соответ-
ствие запросам 
работодателей; 
инновационность 
содержания

Доля компетенций, включённых в профес-
сиональные стандарты; участие работода-
телей в формировании учебного плана; 
обновление содержания (не реже 1 раза в 
2 года)

25 %

2. Организа-
ционно-тех-
нологиче-
ский

Доля практических 
занятий; использо-
вание активных 
методов обучения; 
гибкость форма-
тов; цифровые тех-
нологии

Соотношение теория/практика (не менее 
40% практики); наличие кейсов, деловых 
игр, проектов; возможность модульного 
обучения; доступность онлайн-ресурсов

20 %

3. Кадровый

Квалификация пре-
подавателей; опыт 
практической 
работы; вовлечён-
ность экспер-
тов-практиков

Доля преподавателей с учёной степенью; 
стаж работы по специальности (не менее 
5 лет); доля занятий, проводимых экспер-
тами-практиками (не менее 30%)

15 %

4. Инфра-
структурный

Материально-тех-
ническая база; 
доступность учеб-
ных ресурсов; 
условия для стажи-
ровок

Наличие современного оборудования, 
лабораторий; электронная библиотека; 
партнёрские соглашения с предприятиями 
для стажировок

15 %

5. Результа-
тивный

Трудоустройство 
выпускников; 
карьерный рост; 
удовлетворённость 
работодателей

Доля выпускников, трудоустроенных по 
специальности в течение 6 месяцев (не 
менее 70%); рост зарплаты после обуче-
ния; оценка работодателями компетенций 
выпускников

25 %
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Предложенная матрица апробирована на 
выборке из 28 программ. Кластерный анализ 
позволил выделить три группы программ: высо-
кого качества (4 программы, 14%), среднего каче-
ства (17 программ, 61%), низкого качества (7 про-
грамм, 25%). Программы высокого качества 
характеризовались комплексным подходом: сба-
лансированное содержание, активные методы 
обучения, тесная связь с работодателями, высо-
кие результаты трудоустройства (более 80% 
выпускников).

Таким образом, переход от формальной 
оценки к анализу рыночной эффективности про-
грамм ДПО позволяет более точно определять 
качество образовательных услуг и формировать 
обоснованные рекомендации для их совершен-
ствования [2, с. 79].

Опрос представителей предприятий выявил 
парадоксальную ситуацию. С одной стороны, 87% 
респондентов заявили о потребности в квалифи-
цированных кадрах, прошедших обучение по про-
граммам ДПО. С другой стороны, только 31% 
предприятий активно участвуют в разработке и 
реализации таких программ. Основные барьеры: 
отсутствие времени у специалистов предприятий 
(54%), непонимание механизмов взаимодействия 
с образовательными организациями (38%), отсут-
ствие финансовых стимулов (34%).

При этом 76% работодателей отметили, что 
готовы предоставлять базы для стажировок, 62% 
– участвовать в разработке учебных планов, 48% 
– направлять своих специалистов для преподава-
ния. Эти данные свидетельствуют о наличии 
потенциала для развития партнёрства, который 
пока не реализуется в полной мере.

Глубинные интервью позволили выявить 
конкретные ожидания работодателей от программ 
ДПО. Руководители кадровых служб промышлен-
ных предприятий подчёркивали потребность в 
программах, ориентированных на конкретное обо-
рудование и технологии, используемые на их про-
изводстве. Представители IT-компаний говорили о 
необходимости быстрого обновления содержания 
программ (раз в 6-12 месяцев), что связано с 
высокой скоростью технологических изменений в 
отрасли. Работодатели из сферы финансов акцен-
тировали внимание на развитии не только про-
фессиональных, но и надпрофессиональных ком-
петенций (критическое мышление, коммуникации, 
работа в команде) [7, с. 151].

Анализ зарубежного опыта позволил выде-
лить три модели участия работодателей в системе 
ДПО, которые могут быть адаптированы к россий-
ским условиям (таблица 2).

Наиболее перспективной для российских 
условий представляется адаптация германской 
модели с элементами сингапурского опыта. Пилот-

ный проект может быть реализован в промышлен-
ных регионах с участием крупных предприятий, 
имеющих потребность в постоянном повышении 
квалификации персонала. Государственная под-
держка в форме налоговых льгот (снижение нало-
говой базы по налогу на прибыль на сумму расхо-
дов на обучение с коэффициентом 1,5) стимули-
рует работодателей к активному участию. Обяза-
тельная стажировка на предприятии обеспечивает 
практическую направленность обучения [4, с. 11]. 

Важным элементом является создание 
отраслевых советов по квалификациям при торго-
во-промышленных палатах. Эти структуры могут 
выполнять роль посредников между образова-
тельными организациями и работодателями, раз-
рабатывать профессиональные стандарты с учё-
том региональной специфики, координировать 
программы ДПО [5, с. 81].

Результаты опроса показали, что 64% рабо-
тодателей готовы участвовать в работе таких 
советов, если будут чётко определены их функции 
и механизмы взаимодействия. Это подтверждает 
реалистичность предлагаемого подхода.

Анализ международных тенденций в разви-
тии ДПО показал, что цифровизация образова-
тельного процесса – это не самоцель, а инстру-
мент решения конкретных задач: расширение 
доступности обучения, персонализация образова-
тельных траекторий, снижение издержек.

Данные OECD за 2023 год свидетельствуют 
о значительном росте рынка онлайн-образования 
в сфере ДПО. В странах OECD доля программ с 
использованием дистанционных технологий 
выросла с 34% в 2019 году до 68% в 2023 году [3, 
с. 500]. Однако исследования UNESCO показы-
вают, что эффективность дистанционного обуче-
ния существенно варьируется в зависимости от 
профессиональной сферы. Для IT-специалистов, 
маркетологов, финансистов онлайн-формат пока-
зывает результаты, сопоставимые с очным обуче-
нием (разница в усвоении материала составляет 
3-5%). Для профессий, требующих развития прак-
тических навыков работы с оборудованием (меди-
цина, инженерия, промышленность), дистанцион-
ный формат менее эффективен (разница в усвое-
нии материала достигает 25-30%).

Опрос слушателей ДПО в России показал 
схожие тенденции. 72% респондентов из сферы 
IT и финансов положительно оценили онлайн-фор-
мат обучения, отмечая его гибкость и возможность 
совмещать работу и учёбу. В то же время 81% 
респондентов из промышленной сферы и здраво-
охранения указали на недостаток практических 
занятий в онлайн-программах и выразили предпо-
чтение очному или смешанному формату.

Интересный опыт накоплен в Сингапуре, где 
внедрена система микроквалификаций (micro-
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credentials). Это короткие модульные программы 
объёмом 36-72 часа, дающие конкретные профес-
сиональные навыки. После завершения модуля 
слушатель получает цифровой сертификат, кото-
рый признаётся работодателями и может быть 
зачтён при поступлении на более длительную 
программу. Статистика Министерства образова-
ния Сингапура показывает, что 84% работников, 
прошедших обучение по системе микроквалифи-
каций, применили полученные навыки на прак-
тике в течение трёх месяцев. Для сравнения: этот 
показатель для традиционных длительных про-
грамм ДПО составляет 62% [8, с. 423].

В Великобритании действует национальная 
рамка квалификаций (RQF – Regulated 
Qualifications Framework), которая позволяет срав-

нивать и признавать квалификации, полученные в 
разных образовательных организациях и странах. 
Рамка включает девять уровней – от начального 
(Entry Level) до докторантуры (Level 8). Про-
граммы ДПО соответствуют уровням 4-7. Работо-
датели могут легко оценить квалификацию канди-
дата, понимая, какому уровню RQF соответствует 
его образование. Это повышает прозрачность 
рынка труда и стимулирует работников к непре-
рывному обучению.

Германия развивает систему валидации 
неформального и информального обучения (VPL 
– Validation of Prior Learning). Человек, получив-
ший знания и навыки вне формальной системы 
образования (на рабочем месте, через самообра-
зование, волонтёрскую деятельность), может 

Таблица 2.  Зарубежные модели вовлечения работодателей в систему ДПО

Страна Модель Механизмы Эффекты
Возможности 

адаптации  
в РФ

Германия Дуальная 
система 
повышения 
квалифика-
ции

Совместное финанси-
рование обучения 
работодателем и госу-
дарством (50/50); обя-
зательная стажировка 
на предприятии (не 
менее 40% времени); 
участие работодате-
лей в итоговой атте-
стации

89% выпуск-
ников трудо-
устроены по 
специально-
сти; высо-
кая удовлет-
ворённость 
работодате-
лей каче-
ством подго-
товки (92%)

Пилотные проекты 
в промышленных 
регионах (Урал, 
Сибирь) с уча-
стием крупных 
предприятий; 
налоговые льготы 
для предприя-
тий-участников

Сингапур Система 
отраслевых 
советов по 
квалифика-
циям

Советы разрабаты-
вают профессиональ-
ные стандарты и 
образовательные про-
граммы; государство 
финансирует до 90% 
стоимости обучения 
по приоритетным про-
граммам; индивиду-
альные образователь-
ные счета для работ-
ников

Высокая 
скорость 
реагирова-
ния на изме-
нения рынка 
труда; 78% 
работников 
регулярно 
проходят 
обучение

Создание отрасле-
вых советов при 
торгово-промыш-
ленных палатах; 
внедрение 
системы образова-
тельных сертифи-
катов (ваучеров) 
для работников

Велико-
британия

Схема уче-
ничества  
Apprentice- 
ship Levy)

Обязательный взнос 
работодателей (0,5% 
от фонда оплаты 
труда) в фонд про-
фессионального обу-
чения; работодатели 
используют средства 
для обучения персо-
нала по утверждён-
ным программам

Рост инве-
стиций в 
обучение 
персонала 
на 34%; уве-
личение 
числа 
работников, 
проходящих 
обучение, 
на 28%

Введение обяза-
тельных отчисле-
ний крупных пред-
приятий (от 100 
сотрудников) в 
региональные 
фонды ДПО; целе-
вое использование 
средств только на 
обучение
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пройти процедуру оценки и получить официаль-
ный сертификат, эквивалентный диплому об окон-
чании программы ДПО. Исследование Федераль-
ного института профессионального образования 
Германии (BIBB) показало, что 43% работников 
имеют компетенции, которые не подтверждены 
формальными документами. Внедрение системы 
VPL позволяет использовать этот потенциал 
более эффективно [1, с. 85].

Южная Корея реализует концепцию «уни-
верситетов третьего возраста» – специализиро-
ванных программ ДПО для людей старше 50 лет. 
Демографическое старение населения и рост про-
должительности активной трудовой жизни делают 
эту категорию работников значимой для эконо-
мики. Программы включают не только профессио-
нальную переподготовку, но и развитие цифровых 
навыков, адаптацию к новым технологиям. Дан-
ные Министерства труда Южной Кореи свиде-
тельствуют, что работники старше 50 лет, прошед-
шие обучение, остаются на рынке труда в сред-
нем на 4,5 года дольше, чем их сверстники без 
дополнительного образования.

Что касается финансирования ДПО, между-
народная практика демонстрирует разнообразие 
моделей. В скандинавских странах (Швеция, Нор-
вегия, Дания) доминирует государственное 
финансирование – до 80% расходов на ДПО 
покрывается из бюджета. В англосаксонских стра-
нах (США, Великобритания, Австралия) преобла-
дает смешанная модель: государство финанси-
рует базовые программы, работодатели и сами 
обучающиеся доплачивают за специализирован-
ные курсы. В азиатских странах (Сингапур, Южная 
Корея, Япония) активно используются индивиду-
альные образовательные счета (ИОС) – государ-
ство перечисляет на счёт каждого работника 
определённую сумму (от 500 до 3000 долларов в 
год), которую можно потратить только на обучение 
по утверждённым программам [6, с. 30].

Для России наиболее реалистичной пред-
ставляется смешанная модель с акцентом на сти-
мулирование корпоративных инвестиций в обуче-
ние персонала через налоговые преференции и 
развитие системы образовательных сертифика-
тов (ваучеров) для отдельных категорий работни-
ков (молодые специалисты, работники предпен-
сионного возраста, занятые в приоритетных 
отраслях).

Контент-анализ российских программ ДПО 
показал, что элементы зарубежного опыта вне-
дряются фрагментарно. Модульный подход 
используется в 18 программах из 28 (64%), однако 
модули часто не имеют самостоятельной ценно-
сти и не могут изучаться отдельно. Цифровые тех-
нологии применяются в 24 программах (86%), но в 
большинстве случаев это простое размещение 

материалов в электронной среде, а не полноцен-
ные интерактивные инструменты. Система при-
знания неформального обучения отсутствует 
практически везде – ни одна из проанализирован-
ных программ не предусматривает механизмов 
зачёта предшествующего опыта.

Выводы
Проведённое исследование позволило выя-

вить ключевые проблемы системы дополнитель-
ного профессионального образования в России и 
определить перспективные направления её раз-
вития.

Во-первых, разработанная авторская 
матрица оценки качества программ ДПО, включа-
ющая пять взаимосвязанных блоков (содержа-
тельный, организационно-технологический, 
кадровый, инфраструктурный, результативный), 
позволяет переориентировать систему контроля 
качества с формальных критериев на реальную 
рыночную эффективность. Апробация матрицы 
на выборке из 28 программ показала её диагно-
стическую ценность: выделены три группы про-
грамм по уровню качества, выявлены статистиче-
ски значимые связи между параметрами программ 
и результатами обучения. Внедрение матрицы в 
практику аккредитационных агентств и самих 
образовательных организаций может суще-
ственно повысить качество программ ДПО.

Во-вторых, анализ данных опроса 54 пред-
ставителей предприятий-работодателей выявил 
парадокс: при высокой декларируемой потребно-
сти в квалифицированных кадрах (87% респон-
дентов) уровень реального участия работодате-
лей в разработке и реализации программ ДПО 
остаётся низким (31%). Основные барьеры носят 
организационный, а не принципиальный харак-
тер. Адаптация зарубежного опыта (германская 
дуальная модель, сингапурские отраслевые 
советы, британская схема обязательных отчисле-
ний) с учётом российской специфики может суще-
ственно усилить роль работодателей в системе 
ДПО. Конкретные механизмы включают: налого-
вые льготы для предприятий-участников (коэф-
фициент 1,5 к расходам на обучение при исчисле-
нии налоговой базы), создание отраслевых сове-
тов по квалификациям при ТПП, введение обяза-
тельных отчислений крупных предприятий (от 100 
сотрудников) в региональные фонды ДПО.

В-третьих, сравнительный анализ междуна-
родных тенденций показал, что успешные системы 
ДПО характеризуются не просто использованием 
цифровых технологий, а комплексным подходом: 
гибкие модульные программы, признание нефор-
мального обучения, адаптация форматов к специ-
фике профессиональных сфер, смешанные 
модели финансирования. Прямой перенос зару-
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бежного опыта невозможен, однако отдельные 
механизмы могут быть адаптированы: система 
микроквалификаций (короткие модульные про-
граммы 36-72 часа), индивидуальные образова-
тельные счета для целевых категорий работников, 
валидация неформального обучения через проце-
дуру профессионального экзамена.

В-четвёртых, эмпирические данные опроса 
127 слушателей ДПО показали, что ключевыми 
факторами удовлетворённости обучением явля-
ются практическая направленность программы 
(доля практических занятий не менее 40%), уча-
стие экспертов-практиков от предприятий (не 
менее 30% занятий), наличие стажировочного 
компонента. Корреляционный анализ выявил ста-
тистически значимую связь между этими параме-
трами и успешностью трудоустройства выпускни-
ков (r=0,61-0,67, p<0,01). Следовательно, повы-
шение качества программ ДПО требует не столько 
наращивания объёмов обучения, сколько измене-
ния его структуры и методов.

Решение выявленных проблем требует ско-
ординированных действий на трёх уровнях. 
Федеральный уровень: совершенствование нор-
мативно-правовой базы (введение налоговых 
стимулов для работодателей, разработка нацио-
нальной рамки квалификаций, законодательное 
закрепление механизмов валидации неформаль-
ного обучения), выделение целевого финансиро-
вания на создание отраслевых советов и пилот-
ные проекты по внедрению новых моделей. Реги-
ональный уровень: создание инфраструктуры 
взаимодействия образовательных организаций и 
работодателей (региональные координационные 
центры ДПО, отраслевые советы при ТПП), фор-
мирование региональных фондов профессио-
нального обучения за счёт отчислений крупных 
предприятий. Уровень образовательных органи-
заций: внедрение матрицы оценки качества про-
грамм ДПО, увеличение доли практических заня-
тий и стажировок, привлечение экспертов-прак-
тиков к преподаванию, развитие модульных про-
грамм и микроквалификаций, внедрение 
цифровых технологий с учётом специфики про-
фессиональных сфер.

Дальнейшие исследования целесообразно 
сосредоточить на разработке механизмов финан-
сирования системы ДПО (оптимальное соотноше-
ние государственных, корпоративных и частных 
инвестиций), изучении барьеров для участия 
малых и средних предприятий в развитии ДПО (в 
настоящем исследовании акцент был сделан на 
крупный бизнес), оценке долгосрочных эффектов 
обучения по программам ДПО (влияние на 
карьеру, заработную плату, профессиональную 
мобильность в течение 3-5 лет после окончания 
обучения).
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