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— практика —

Дефицит кадров на рынке труда, ог-
раничивающий рост и структурную 
трансформацию российской эконо-
мики, подтолкнул власти к переосмы-
слению молодежной политики и запу-
ску новых нацпроектов для развития 
человеческого капитала. Уже в 2024 го-
ду власти запустят новый нацпроект 
«Молодежь и дети», а в 2025-м — нац-
проект «Кадры». В паре они позволят 
создать в стране инфраструктуру для 
развития и самореализации молоде-
жи и скоординировать возможности 
системы образования с потребностя-
ми рынка труда.

О потребности переосмыслить си-
стему подготовки кадров на протяже-
нии 2023 года неоднократно говори-
ли работодатели. Так, после адапта-
ции к санкционным шокам 2022 года 
компании активизировали наем и к 
началу 2024 года оказались практиче-
ски не способны закрыть вакансии на 
волне восстановления и расширения 
бизнеса: работодатели переманивают 
друг у друга специалистов, увеличи-
вая фонд оплаты труда опережающи-
ми темпами, расширяют программы 
«доращивания» кадров внутри компа-
нии, а в процессы найма линейных со-
трудников уже включается руководст-
во, не уверенное в работе своих HR-
служб. Однако эффективность таких 
решений сильно ограничена в усло-
виях преобладающего над предложе-
нием спроса на кадры.

Проректор Высшей школы эконо-
мики Сергей Рощин объясняет, что в 
2000–2010 годах российская экономи-
ка развивалась в ситуации достаточ-
ного количества человеческих ресур-
сов, а в ближайшие годы будет разви-
ваться в условиях ограничений. «Сей-
час на рынке серьезнейший дефицит 
кадров. Это заметно и по беспреце-
дентно низкому уровню безработицы, 
по росту заработных плат. Молодежь 
— часть рынка труда, причем его де-
фицитная часть. Практически на чет-
верть сократилась когорта молодых 
людей, а это носители нового знания, 
технологий»,— говорит эксперт.

Долгое время работодатели не-
охотно нанимали молодых людей, 

ссылаясь на недостаток у них необхо-
димых для работы навыков и компе-
тенций. Еще в декабре 2023 года дан-
ные рекрутеров свидетельствовали 
об относительно низком спросе на 
молодых соискателей по сравнению 
с работниками более старшего возра-
ста. Директор по кадровой политике 
РАНХиГС Владимир Ямкин ключевы-
ми проблемами трудоустройства мо-
лодежи называет ограниченные воз-
можности для совмещения обучения 
и работы, отсутствие баланса между 
спросом и предложением в сегмен-

те рынка молодых специалистов и от-
сутствие опыта работы при выходе 
молодежи на рынок труда.

Уровень безработицы среди моло-
дежи традиционно выше, чем в це-
лом по рынку (2,8% в феврале 2024 го-
да и 3,2% по итогам 2023-го). Однако 
среди молодежи этот показатель так-
же сокращается — 5,1% в 2023 году 
против 6,8% в 2019-м, сообщала ви-
це-премьер Татьяна Голикова. По сло-
вам Сергея Рощина, сейчас работода-
тель нанимает всех, молодежь в том 
числе.

Задача новых нацпроектов — под-
готовить молодые кадры, востребо-
ванные рынком. Для этого правитель-
ство будет ежегодно формировать пя-
тилетний прогноз потребности в ка-
драх как на уровне всей экономики, 
так и в разрезе отдельных регионов, 
отраслей и профессий. На основе этих 
данных будут приниматься управлен-
ческие решения.

Пока содержание нацпроектов 
формируется правительством, одна-
ко уже известно, что значительная 
часть мероприятий касается модер-

низации существующих и строитель-
ства новых объектов учебной инфра-
структуры: от школ до колледжей и 
общежитий. Нацпроект «Молодежь и 
дети» сконцентрируется на создании 
возможностей для развития молоде-
жи по разным трекам — это и пред-
принимательство, и волонтерская де-
ятельность, и лидерские проекты.

Нацпроект «Кадры» сосредоточит-
ся на профессиональном развитии мо-
лодежи: приоритет на ближайшие го-
ды — восполнение дефици-
та «синих воротничков». 

— мнение —

По данным Росстата, за послед-
ние несколько лет число вакансий 
на российском рынке труда стре-
мительно выросло. „Ъ“ поговорил 
с членом-корреспондентом РАН, 
замглавы Центра трудовых иссле-
дований Высшей школы экономики 
РОСТИСЛАВОМ КАПЕЛЮШНИКО-
ВЫМ о причинах этого явления, ди-
намике зарплат последних лет и на-
иболее дефицитных профессиях.

— За последний год российские 
предприятия не раз заявляли о де-
фиците кадров. Правительство 
считает, что одной из его причин 
является дисбаланс системы об-
разования и потребностей рынка 
труда в РФ — например, люди по-
лучают те специальности, спрос на 
которые у работодателей невысок, 
и, наоборот, избегают тех, на кото-
рые есть спрос. Чтобы решить эту 
проблему, правительство заплани-
ровало с 2025 года начать отдель-
ный нацпроект «Кадры». Насколь-
ко, на ваш взгляд, эта оценка ситу-
ации верна?
— Чтобы ответить на этот вопрос, да-
вайте сначала я опишу то, что, на мой 
взгляд, сейчас происходит на рынке 
труда, а потом мы поговорим о том, 
можно ли как-то повлиять на этот про-
цесс. Сейчас в России складывается 
уникальная ситуация: показатели без-
работицы упали до исторических ми-
нимумов, а показатели вакансий взле-
тели до исторических максимумов. 
Сегодня в зависимости от используе-
мых данных на одного безработного 
приходится от двух с половиной до че-

тырех с половиной вакансий. Причем 
показатели безработицы, как по МОТ, 
так и регистрируемой, похоже, не со-
бираются останавливаться на достиг-
нутом и, возможно, продолжат падать 
и дальше. Насколько сильно — вопрос 
открытый.
— Какие данные можно использо-
вать, чтобы оценить число вакан-
сий на российском рынке труда?
— Можно использовать показатель 
потребности в рабочей силе, заяв-
ленной работодателями в государст-
венные службы занятости населения. 
Кроме того, российские работодатели 
должны с определенной периодично-
стью заполнять статистические фор-
мы отчетности и сдавать их в террито-
риальные органы Росстата. На основе 
этих форм, замечу, ведомство потом 
рассчитывает различные показате-
ли, такие, например, как объем выпу-
ска той или иной продукции, уровень 
зарплат и так далее. В числе форм, ко-
торые заполняют предприятия, есть 
и форма с графой, куда их просят вне-
сти число вакантных рабочих мест на 
их производстве.
— Есть ли вероятность, что ее за-
полняют некорректно? Ведь, на-
пример, известно, что данные 
о длительности рабочего времени 
работников, которые в Росстат сда-
ют компании, могут расходиться 
с реальными показателями.
— Да, в них могут быть искажения, 
но искажения могут быть в любых 
данных, которые сообщаются и на-
правляются людьми. Важно другое: 
эти данные собираются регулярно, 
а методика их учета остается неиз-
менной. Это значит, что, даже если 
абсолютные цифры могут быть не 

совсем верными, мы можем опирать-
ся на показатели их динамики. То, 
что мы видим существенный при-
рост числа вакансий на российском 
рынке труда за 20-е годы,— бесспор-
ный факт.
— Насколько их стало больше? 
С чем мы сравниваем?
— Здесь я буду опираться на свое не-
давно опубликованное исследование, 
которое можно найти на сайте Выс-
шей школы экономики в числе опу-
бликованных препринтов. В начале 
2010-х на одного зарегистрированно-
го безработного приходилось менее 
0,5 заявленной вакансии, но к середи-
не 2014 года это соотношение выгля-
дело уже как 1:2,5. Первый санкцион-
ный кризис привел к тому, что на ка-
кое-то время количество зарегистри-
рованных вакансий сравнялось с ко-
личеством зарегистрированных без-
работных. Однако затем пропорция 
между ними вновь начала быстро ра-
сти, так что к концу 2019 года она вер-
нулась обратно к своим пиковым зна-
чениям — 2,5 вакансии на одного за-
регистрированного безработного. 
Коронакризис, сопровождавшийся 
взрывным ростом регистрируемой 
безработицы и существенным сокра-
щением потребностей предприятий 
в рабочей силе, спровоцировал про-
вал. Однако начиная уже с последних 
месяцев 2020 года эта пропорция на-
чала вновь меняться, так что к концу 
2021 года на одного зарегистрирован-
ного безработного приходилось уже 
три (!) вакансии, что стало историче-
ским рекордом.

Как ни странно, но в условиях вто-
рого санкционного кризиса рост не 
остановился (в отличие от предыду-

щих кризисных эпизодов), а продол-
жился. Хотя количество вакансий, за-
явленных предприятиями, сократи-
лось, падение численности зареги-
стрированных безработных шло еще 
быстрее. В результате к концу 2023 го-
да на одного зарегистрированного 
безработного приходилось около пя-
ти (!) вакансий.

Динамика уровня вакансий по от-
четности предприятий была ана-
логичной. Свое движение он начал 
с низкой отметки — 1,5% в 2010 году, 
но к началу первого санкционного 
кризиса увеличился вдвое — до 3%. Во 
время этого кризиса он заметно про-
сел и вернуться обратно к уровню 3% 
смог только в 2018 году. После этого он 
начал быстро расти, достигнув к кон-
цу 2023 года поразительно высокого 
порога — практически 7%! Такого вну-
шительного «навеса» вакантных рабо-
чих мест в российской экономике не 
было никогда, и не похоже, чтобы он 
собирался рассасываться.
— Можно ли сказать, что избыток 
вакансий был характерен только 
для каких-то отдельных отраслей?
— Нет, в 20-е годы неудовлетворен-
ный спрос на рабочую силу нарастал 
во всех без исключения отраслях: нет 
ни одного примера, когда бы количе-
ство вакансий снизилось, и в некото-
рых случаях их рост был огромным: 
от трех до восьми раз.
— Тем не менее наверняка были от-
расли-лидеры?
— Да, такие отрасли были. В 2023 го-
ду абсолютным лидером с результа-
том 16,9% был гостинично-ресторан-
ный бизнес. В группе лидеров, где 
«пустовало» примерно каждое деся-
тое рабочее место, находились так-

же операции с недвижимым имуще-
ством (14,8%), административная де-
ятельность (14,4%) и госуправление 
(12,1%) плюс строительство, торговля, 
деревообработка и издательское дело. 
Среди отраслей-аутсайдеров, где «пу-
стовало» лишь одно рабочее место из 
каждых 20–40, были: добыча полез-
ных ископаемых (4,9%), табачная про-
мышленность (3%), производство кок-
са (3,8%), автомобилестроение (5,1%), 
а также финансы (4,2%) и образование 
(2,6%). Напомню: средний уровень ва-
кансий уже приближался в это время 
к 7%. Как видим, именно сфера услуг 
оказывается той точкой, где проблема 
нехватки рабочей силы ощущается на-
иболее остро. Напротив, зонами мень-
шего напряжения чаще оказываются 
отрасли, связанные с промышленным 
производством.
— Интересно, что представители 
сферы услуг, за исключением, по-
жалуй, ритейла, жалуются на не-
хватку персонала реже, чем про-
мышленные предприятия. Кстати, 
также жалобы на дефицит кадров 
регулярно звучат от IT-компаний. 
Насколько они соответствуют дей-
ствительности?
— Уровень вакансий в таком айтиш-
ном подсекторе, как разработка ком-
пьютерного программного обеспе-
чения, в 2023 году составлял 5,2%, 
что было существенно меньше, чем 
для всей экономики. В другом под-
секторе ИКТ — деятельность в обла-
сти информационных технологий — 
«навес» вакантных рабочих мест пре-
высил в 2023 году порог в 10%. Но это 
все равно не шло ни в какое сравне-
ние с ситуацией в отра-
слях-лидерах.

«Именно сфера услуг оказывается той точкой, где проблема 
нехватки рабочей силы ощущается наиболее остро»

Молодежную политику в России адаптируют под нужды экономики — запрос на ее корректировку продиктован проблемами на рынке 
труда. В рамках двух нацпроектов, «Молодежь и дети» и «Кадры», правительство должно создать инфраструктурные возможности 
для реализации потенциала молодежи и задать вектор профессионального развития этой когорты в соответствии с кадровыми  
потребностями рынка. Эксперты отмечают, что до сих пор молодежная политика была бессистемной и недостаточно эффективной — 
появление четких целей и механизмов будет способствовать улучшению человеческого капитала. Однако, как следует из заявлений 
чиновников, к молодежи предъявляется множество запросов: от научных разработок и стартапов до создания многодетных семей.  
Риски этой модели сопряжены с недостаточным учетом потребностей самой молодежи.

Родился, вырос, пригодился
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— взгляд —

НОВЫЕ 
ТРУДОВЫЕ 
ГОРИЗОНТЫ

Редактор приложения 
«Карьера&Кадры»  
АНАСТАСИЯ МАНУЙЛОВА — 
о том, почему дискуссии 
вокруг рынка труда РФ 
захватили всех вокруг

Перед вами, дорогие читатели, 
обновленная версия приложения 
издательского дома «Коммер-
сантъ» «HR-технологии», которое 
с этого момента будет выходить 
под названием «Карьера&Кадры». 
Поймите правильно, наш ребрен-
динг не является свидетельством 
того, что с прежним названием 
было что-то не так. Дело в том, 
до каких масштабов за это время 
в нашей стране развернулась 
дискуссия про кадры.

Когда идея «HR-техноло-
гий» — отдельного издания о том, 
как управлять человеческими 
ресурсами,— только возникла, 
у многих было ощущение, что она, 
мягко говоря, несвоевременна. 
Это издание появилось на из-
лете пандемии коронавируса, 
весной 2022 года, когда уровень 
безработицы в России был выше 
обычного из-за увольнений 
на фоне противоэпидемических 
ограничений, а в перспективе 
грозил расти и дальше, по-
скольку в этот момент западные 
компании начали покидать страну. 
Все на тот момент считали, что 
Россию ждет стремительный рост 
безработицы, а следовательно, 
обсуждать вопросы управления 
персоналом не имеет смысла — 
человеческий труд останется де-
шевым, каким он и был последние 
20 лет, соискателей будет много, 
и компании, как и раньше, смогут 
выбирать из почти бесконечного 
числа претендентов. Как оказа-
лось впоследствии — и как это 
предсказывали мы, создавая  
«HR-технологии», это будет сов-
сем не так.

Если в течение 2022 года ожи-
дания немедленного краха уровня 
занятости еще имели под собой 
основания, то уже в 2023 году 
большинство работодателей 
заявили, что наем и удержание 
сотрудников становятся отдельной 
задачей, и стало понятно, что 
рынок труда в РФ окончательно 
стал рынком соискателя. Причем 
не просто соискателя, а соиска-
теля весьма избалованного — 
и тут оказалось, что проблема 
эта так велика, что даже наше 
государство, которое в целом 
умеет игнорировать даже большие 
проблемы, решило принять учас-
тие в ее решении. Так появился 
национальный проект «Кадры», 
аналога которому, в отличие 
от многих других, за все время 
существования нашего правитель-
ства не было.

Так возникла и мысль о том, 
что наш проект тоже необходимо 
расширить. Как многие HR-дирек-
тора за последнее время в самых 
разных компаниях выросли до по-
зиций СЕО, ответственных за го-
раздо более широкую повестку, 
чем предполагал их изначальный 
пост, так и мы выросли за про-
шедшие два года из обсуждений 
только вопросов HR-сферы и го-
товы говорить о гораздо большем 
числе вопросов.

В частности, фокус этого, пер-
вого номера «Карьера&Кадры» — 
на молодежном рынке труда. 
Именно молодые соискатели те-
перь могут компенсировать собой 
ту нехватку взрослых работников, 
о которой столько говорят ком-
пании, и именно им необходимо 
уделить максимум внимания. 
Мы постарались охватить весь 
спектр проблем, которые сейчас 
мешают им влиться в рынок труда, 
и сделать видимыми тех, кто 
предлагает для них эффективные 
решения. А сообщить о том, 
получилось у нас это сделать 
или нет, можно, написав мне 
в Telegram-канал «Человеческий 
фактор» — так что ждем ваших 
отзывов!

 16 |  Чем компании привлекают  
молодых соискателей

 17 |  В каком режиме чаще всего  
хотят работать молодые сотрудники

К
 19 |  Какова в РФ доля NEET-молодежи  

после пандемии COVID-19
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карьера&кадры

— практика —

Спрос и предложение 
на молодежном рынке 
труда
Конкурс среди молодых россиян на 
одно рабочее место достигает десяти 
человек — даже на фоне снижения 
уровня молодежной безработицы за 
последние годы. Это следует из дан-
ных hh.ru и статистики Минтруда.

Так, по оценкам hh.ru, в 2023 году 
в среднем ежемесячные показатели 
числа размещенных для молодежи 
вакансий превышали аналогичные 
в 2022 году практически в любом ме-
сяце. Например, в августе 2023 го-
да количество молодежных вакан-
сий увеличилось на 74% по сравне-
нию с январем 2022-го, во второй по-
ловине 2023-го наблюдался сезон-
ный спад, но динамика оставалась 
положительной. В 2023 году лидера-
ми по размещенным вакансиям для 
начинающих специалистов стали 
Центральный федеральный округ 
(19% от всех размещенных вакансий 
для молодежи), Приволжский феде-
ральный округ (18%), а также Москва 
(17%). Наименьшей долей молодеж-
ных вакансий представлены Севе-
ро-Кавказский (2%), Дальневосточ-
ный (3%) и Северо-Западный (4%) фе-
деральные округа.

В то же время уровень конкурен-
ции среди молодых специалистов 
за рабочие места остается высоким, 
следует из данных индекса hh.ru. 
Этот индекс рассчитывается как от-
ношение числа активных резюме к 
числу вакансий и означает, сколько 
соискателей претендуют на ту или 
иную вакансию. Конкуренция счита-
ется высокой, когда hh.индекс пре-
вышает 8. И, наоборот, соискателям 
легче найти работу, когда hh.индекс 
опускается ниже 4. В случае с моло-
дыми соискателями число претен-
дентов на одну вакансию составляет 
десять человек, что выше аналогич-
ного показателя для взрослых работ-
ников в 2,5 раза. Максимальный уро-
вень конкуренции в разрезе феде-
ральных округов был зафиксирован 
в Северо-Кавказском ФО (14), Москве 
(14), Санкт-Петербурге (11) и Дальне-
восточном ФО, а минимальный — в 
Центральном ФО (7), Уральском ФО 
(9) и Северо-Западном ФО (9).

Текущий уровень конкуренции 
за рабочие места среди молодых 
специалистов может быть обуслов-
лен несколькими факторами. Так, 
за последний год число размещен-
ных ими резюме несколько выро-
сло: если показатели ежемесячно-
го прироста числа резюме взрослых 
специалистов летом 2023 года со-
ставляли от 8% до 47%, то для моло-
дых эти показатели варьировались 
от 10% до 51%. В целом число резюме 
от молодых специалистов в актив-
ном состоянии в 2023 году превыша-
ло 650 тыс. штук.

При этом, по данным hh.ru, за де-
вять месяцев 2023 года категория со-
искателей в возрасте 14–19 лет полу-
чила 4,5 млн приглашений от рабо-
тодателей. Это в десять раз меньше, 
чем у следующей категории — 20–
30 лет, в пять раз ниже, чем у кате-
гории 31–40 лет, и в 2,5 раза — 41–
50 лет. Предпочтения работодателей 
раскрывает и динамика такого пока-
зателя, как число приглашений сои-
скателям в ответ на их отклик на ва-
кансию. За январь—сентябрь моло-
дежи было направлено на 37% боль-
ше приглашений, чем за аналогич-
ный период 2022 года, а кандидатам 
в возрасте от 41 года — на 62% боль-
ше, причем основной вклад в при-
рост дали приглашения кандидатам 
старше 50 лет.

Дополнительной проблемой яв-
ляется и несовпадение предложе-
ния и спроса на молодежном рын-
ке труда. Так, в тройку наиболее по-
пулярных категорий, в которых мо-
лодые специалисты были востребо-
ваны работодателями в 2023 году, во-
шли «Продажи, обслуживание кли-
ентов» (47% от всех молодежных ва-
кансий), «Транспорт, логистика, пе-
ревозки» и «Розничная торговля» 
(по 27%). На постоянную работу при 
этом компании чаще всего искали 
менеджеров по продажам и по ра-
боте с клиентами — эта позиция ли-
дирует со значительным отрывом 

от остальных (9,5% от всех вакансий 
для начинающих специалистов). Да-
лее следуют вакансии секретаря, по-
мощника руководителя, ассистента 
(4,0%), повара, пекаря и кондитера 
(3,7%), учителя, преподавателя и пе-
дагога (2,1%), а также специалиста по 
подбору персонала (1,8%). На подра-
ботку чаще всего приглашали про-
давцов и кассиров (23,5%), курьеров 
(12,2%), операторов контакт-центра 
(7,5%), упаковщиков и комплектов-
щиков (7,2%), а также официантов, 
барменов и бариста (6,1%).

В то же время если по подработ-
кам запрос от молодежи в целом сов-
падал с предложением работодате-
лей, то при поиске постоянной ра-
боты расхождений было больше. 
Так, наиболее желаемые позиции 
для подработки у молодых специа-
листов — это продавец и кассир (7%), 
администратор (6%), официант, бар-
мен и бариста (5%), курьер (3,9%), а 
также упаковщик и комплектовщик 
(2,4%). Ища постоянное место рабо-
ты, они чаще всего претендовали на 
позиции менеджера по продажам и 
по работе с клиентами (7%), програм-
миста и разработчика (6%), дизайне-
ра и художника (5,2%), секретаря, по-
мощника руководителя и ассистента 
(3,9%), а также менеджера по работе с 
партнерами (2,4%).

Новые требования 
к системе образования
Высокий уровень конкуренции сре-
ди молодых соискателей может сви-
детельствовать о том, что россий-
ская система образования по-преж-
нему выпускает специалистов, не со-
ответствующих требованиям рынка 
труда. Кроме того, абитуриенты мо-
гут выбирать себе будущие профес-
сии, ориентируясь не на реальные 
данные о спросе на таких специали-
стов, а на собственные искаженные 
представления о рынке труда.

Так, «Высшая школа экономики 
активно вовлекает работодателей 
как в учебный процесс, так и во вне-
учебные мероприятия: от общих 
образовательных программ, базо-
вых кафедр и участия в проектной 
деятельности до дней компании в 
университете, карьерных проект-
ных школ и карьерных марафонов», 
рассказывает руководитель центра 
развития карьеры НИУ ВШЭ Ольга 
Гаевская. Как сообщила директор 
Центра карьеры СПбГУ Мария До-
рохина, в их вузе советы образова-
тельных программ (необходимый 
элемент реализации образователь-
ных программ) состоят из предста-
вителей партнеров-работодателей 
и вносят существенный вклад в со-
держание и реализацию программ 
СПбГУ. «В целях объективной и неза-
висимой оценки результатов освое-
ния программ выпускниками, ка-
чества их образования и професси-
ональной подготовки составы госу-
дарственных экзаменационных ко-
миссий по приему государственных 
экзаменов и защите выпускных ква-
лификационных работ в СПбГУ фор-
мируются с участием представите-
лей работодателей. СПбГУ совмест-
но с профильными работодателями 
разрабатывают отдельные учебные 
курсы, дисциплины (модули), а так-
же образовательные программы, 
например в сфере наиболее акту-
альной сейчас темы по искусствен-
ному интеллекту со „Сбером“»,— от-
метила она.

 Как пояснили „Ъ“ в пресс-служ-
бе РАНХиГС, основные задачи во 
взаимодействии вуза и работодате-
ля по трудоустройству выпускни-
ков — это удовлетворение потреб-
ностей выпускников в профессио-
нальной самореализации и потреб-
ностей работодателей в конкуренто-
способных специалистах. «Для реа-
лизации этих задач в Президентской 
академии разработана система вза-
имодействия с компаниями-работо-
дателями.

Важно, чтобы уже начиная с пер-
вого курса студент мог знакомиться 
с работодателем и выстраивать про-
фессиональные взаимоотношения, 
а уже к третьему-четвертому курсу 
у обучающегося должно быть доста-
точно профессиональных компе-
тенций, необходимых для дальней-
шей карьеры. Работа с работодателя-

ми Центром развития карьеры ве-
дется опосредованно и напрямую. 
Опосредованная деятельность за-
ключается в размещении вакансий 
на сайте, в соцсетях Академии, рас-
сылка по профильным группам на 
факультетах. Для более плотного со-
трудничества заключается соглаше-
ние о сотрудничестве, в том числе на 
прохождение практик. Непосредст-
венное взаимодействие с партнера-
ми-работодателями делится на не-
сколько форматов. Коммуникатив-
ный — карьерные мероприятия, ко-
торых ежегодно проходит несколько 
десятков: ярмарки вакансий, мастер-
классы, лекции, карьерные фору-
мы, бизнес-игры, олимпиады и т. д. 
Обучающий — разработка совмест-
но с работодателями образователь-
ных программ, привлечение сотруд-
ников бизнес-партнеров к препода-
ванию, мероприятиям вуза. Карьер-
ный — устройство студентов на пра-
ктику и стажировку»,— отметили в 
пресс-службе.

Еще один важный инструмент, 
который обеспечивает студентам 
бесшовный переход к занятости,— 
это карьерный центр вуза. Как рас-
сказывает заведующая сектором со-
действия трудоустройству отдела 
развития карьеры ФГАОУ ВО СПбПУ 
Эльвира Туктамышева, Центр карье-
ры Политеха содействуют в карьер-
ном развитии студентов практиче-
ски начиная с первого курса. «У нас 
есть свои базы проверенных стажи-
ровок, мы предлагаем большое коли-
чество мест практики в профильных 
организациях (у нас более 1,5 тыс. 
партнеров-работодателей, которые 
берут студентов на практику в рам-
ках учебного процесса). Два раза в 
год проводим Молодежные карьер-
ные форумы, чтобы у студентов всег-
да была возможность личного обще-
ния с работодателями, а у компаний 
— доступ к лучшим молодым специ-
алистам для транслирования карь-
ерных возможностей. Наша цель — 
не просто помочь трудоустроиться, 
работу ребята и так найдут, мы долж-
ны помогать строить именно карье-
ру в лучших компаниях нашей стра-
ны»,— отмечает она.

Аналогичные практики есть и в 
РАНХиГС. Так, как сообщили в пресс-
службе вуза, для содействия в трудо-
устройстве Центром развития карь-
еры создана база вакансий, которая 
ежедневно изменяется и пополняет-
ся. «База открытая, и у студентов есть 
возможность найти подходящее ме-
сто практики, стажировки и трудоу-
стройства, а работодателям, в свою 
очередь, закрыть стартовые пози-
ции молодыми и активными специ-
алистами. От работодателей — ми-
нистерств, ведомств, госкорпора-
ций и бизнеса — поступает более 
3 тыс. предложений вакансий и ста-
жировок. Соглашения с организаци-
ями-партнерами также предполага-
ют приоритетное участие наших сту-
дентов в стажерских программах ор-
ганизаций-партнеров»,— подчерк-
нули в пресс-службе. «В Вышке есть 
Центр развития карьеры, который 
помогает компаниям работать с мо-
лодежью — это важно, чтобы ком-
пания нашла общий язык с молоды-
ми специалистами. Развитие брен-
да работодателя непростая задача, 
и кто как не университет знает свою 
аудиторию и что она хочет видеть в 
будущем работодателе. Центр карь-
еры облегчает тернистый путь к ка-

рьерному успеху, проводя карьер-
ные консультации — как собствен-
ными силами, так и приглашая HR 
партнеров. В прошлом году мы запу-
стили карьерные проектные школы, 
где в течение двух недель компании 
погружают студентов в профессию. 
По итогу школ участники защищают 
проекты в офисах компаний перед 
директорами и ведущими специа-
листами и имеют возможность заре-
комендовать себя»,— говорит Ольга 
Гаевская.

Отметим, что для оценки успеш-
ности своей деятельности по выво-
ду молодых специалистов на рынке 
труда ряд вузов ведет собственную 
статистику трудоустройства выпуск-
ников. Так, в Высшей школе эконо-
мики этот показатель достигает 96%, 
что, по словам Ольги Гаевской, явля-
ется «отличным результатом, достиг-
нутым совместными силами коман-
ды университета и партнеров-рабо-
тодателей». «В Академии регуляр-
но проводится мониторинг трудоу-
стройства: более 85% выпускников 
трудоустраиваются в первые три ме-
сяца после выпуска. Остальные пре-
имущественно продолжают образо-
вание на следующей ступени обуче-
ния»,— сообщили в РАНХиГС. Как 
пояснила Марина Доронина, для СП-
бГУ трудоустройство как критерий 
деятельности вузов сейчас один из 
ключевых и организация отслежи-
вает не только факт трудоустройст-
ва, но и «качество» занятости своих 
выпускников. «Это нетривиальная 
задача для масштаба университета, 
где учится более 26 тыс. студентов. 
Каждый год мы выпускаем 5 тыс. вы-
пускников»,— отметила она.

«Для вузов сейчас чрезвычайно 
важно не только адаптировать учеб-
ные программы под меняющиеся 
запросы государства и бизнеса, но и 
помочь студентам с практическими 
навыками. Вузовская теория часто 
оторвана от требований ИТ-компа-
ний. Минимизировать эту проблему 
можно за счет проектного подхода к 
обучению, когда студенты уже в сте-
нах вуза учатся работать с теми или 
иными ИТ-решениями. Компании 
привлекают студентов для решения 
перспективных задач, они занима-
ются проверкой идей, прототипи-
рованием и разработкой, часто все 
это проходит в формате хакатонов. 
Из последних самых свежих таких 
инициатив — партнерство с Самар-
ским университетом в области созда-
ния сетевого образования. Прораба-
тываем образовательную программу 
по направлению „Бизнес-информа-
тика“»,— рассказывает менеджер по 
работе с вузами компании НОРБИТ 
Валерия Кутейникова.

Руководитель молодежного на-
правления hh.ru Ирина Святиц-
кая не считает, что помощь выпуск-
никам в трудоустройстве — отдель-
ная задача, которую вузам нужно ре-
шать в одиночку. «Есть наш проект, 
который позволяет помочь студен-
там и выпускникам наиболее ком-
фортно выйти на рынок труда через 
нас, при этом в результате выигры-
вают и они, и вуз, и мы. Я сейчас го-
ворю о нашем проекте с АНО „Росси-
ян — страна возможностей“, в рам-
ках которого центры компетенций в 
вузах и колледжах РФ проводят оцен-
ку „мягких“ навыков студентов и мы 
можем размещать их в резюме моло-
дых специалистов,— рассказывает 
Ирина Святицкая.— Студенты могут 

туда прийти и по разработанной си-
стеме оценки получить паспорт ком-
петенций, в первую очередь оценку 
своих „мягких навыков“. Очевидно, 
что нельзя стать инженером без про-
фильных навыков. Но чем выше со-
трудник продвигается по карьерной 
лестнице, тем сильнее его потенци-
ал определяет набор надпрофессио-
нальных компетенций: коммуника-
бельность, ответственность, умение 
вести за собой других. Сейчас мы по-
нимаем, что эффективнее оценивать 
это уже на старте карьеры».

Сейчас центры компетенций за-
пущены уже в 200 вузах и 300 кол-
леджах РФ. В 2023 году «паспорта 
компетенций» уже получили более 
полумиллиона учащихся при еже-
годном объеме выпуска из вузов и 
колледжей в 1,5 млн человек.

«С 2024 года „паспорта“ можно бу-
дет разместить в качестве дополне-
ния к резюме на платформе hh.ru. 
Статистика показывает, что канди-
даты, которые предоставляют сведе-
ния о своих подтвержденных навы-
ках, находят работу в несколько раз 
быстрее. Такие документы при при-
еме на работу готовы учитывать уже 
сотни российских работодателей. 
Именно стимулируя своих студен-
тов проходить оценку своих навы-
ков, вуз способствует их быстрому 
старту карьеры»,— добавляет Ирина 
Святицкая.

Корпоративные 
инициативы
Трудоустройство молодых специа-
листов зачастую требует специаль-
ных усилий не только от вузов, но 
и от самих работодателей. Многие 
из них отбирают соискателей через 
специальные стажировки, организу-
ют им комфортное введение в рабо-
чие процессы помощью менторин-
га, а также готовы инвестировать в 
различные учебные мероприятия.

Так, например, как рассказа-
ли „Ъ“ в «Северстали», компания под-
держивает партнерские отношения 
с 30 учебными заведениями (шко-
лами, ссузами и вузами). Среди них 
— Череповецкий государственный 
университет, Санкт-Петербургский 
государственный университет, На-
циональный исследовательский тех-
нологический университет МИСиС, 
Санкт-Петербургский политехниче-
ский университет, РЭУ им. Г. В. Пле-
ханова и другие. Со всеми вузами-
партнерами у компании заключены 
договоры о сотрудничестве, студен-
ты—выпускники инженерных клас-
сов заключают целевые договоры на 
обучение.

«Среди совместных обучающих 
программ уже действуют „Обратный 
инжиниринг в машиностроении“ 
(Уральский федеральный универси-
тет), „Обратный инжиниринг для ру-
ководителей“ (МГТУ им. Н. Э. Баума-
на), „Обследование зданий и соору-
жений“, „Финансовая грамотность“, 
„Технология производства“ (Черепо-
вецкий государственный универ-
ситет), „ТО и ремонт механического 
оборудования“ (Вологодский госу-
дарственный университет), а с 1 сен-
тября запускается корпоративная 
образовательная программа по уни-
кальному направлению подготовки 
„Инженер-технолог в области ана-
лиза, разработки и испытаний бето-
нов с наноструктурирующими ком-
понентами“»,— сообщили в пресс-
службе компании.

На этапе окончания обучения, как 
пояснили „Ъ“ в пресс-службе Альфа-
банка, основной инструмент найма 
молодых специалистов в компании 
— программа стажировок I Choose 
Alfa, которая существует уже 11 лет. В 
этом году она включает 22 направле-
ния оплачиваемых стажировок, ДМС 
для стажеров, расширенную про-
грамму наставничества. Почти 80% 
стажеров после окончания програм-
мы переходят в штат. «Еще один ка-
нал для найма молодежи — работа с 
вузами. Мы активно участвуем в днях 
карьеры в вузах, на которых расска-
зываем студентам о карьерных воз-
можностях в Альфа-банке. Кроме то-
го, открываем магистратуры (МФТИ, 
РУДН) и кафедры (НИУ ВШЭ, Финан-
совый университет), проводим ха-
катоны, менторские сессии и кейс-
чемпионаты, участники которых мо-
гут получить фаст-трек на стажиров-
ку. Так студенты получают от наших 
экспертов инсайты, квалифициро-
ванную поддержку и карьерные кон-
сультации»,— отметили в компании.

Как отмечает руководитель на-
правления организационного раз-
вития AB InBev Efes Галина Петруш-
кина, специально для выпускни-
ков вузов в компании уже не пер-
вый год действуют корпоративные 
программы: Graduate Management 
Trainee (менеджер-стажер) и Supply 
Discovery Trainee (производствен-
ный стажер). «В зависимости от про-
граммы стажировка длится семь-де-
сять месяцев, в течение которых спе-
циалисты погружаются во внутрен-
ние бизнес-процессы и проекты, 
прокачивают свои hard и soft skills. 
В этом году AB InBev Efes запустила 
еще одну программу — „Стажер Биз-
нес-Сервис Центра“. В течение пяти 
месяцев оплачиваемой стажировки 
молодые специалисты получат зна-
ния и опыт по одному из направле-
ний: финансы, аналитика, закупки, 
логистика, планирование, трейд-
маркетинг. По завершении обуче-
ния по программам наиболее проя-
вившие себя кандидаты могут полу-
чить оффер»,— отмечает она.

Как рассказали „Ъ“ в МТС, ее ко-
манда принимает активное участие 
в мероприятиях для работодателей 
в вузах, вступает в партнерство с ор-
ганизаторами студенческих кейс-
чемпионатов, проводит ярмарки ва-
кансий для молодых специалистов, 
устраивает дни карьеры и открытые 
мастер-классы от экспертов компа-
нии. «Дополнительно мы запуска-
ем и креативные спецпроекты, на-
правленные на повышение узнавае-
мости HR-бренда МТС среди молоде-
жи: в начале этого года провели он-
лайн-игру по угадыванию цифрово-
го кода. С помощью этой игры мы в 
интерактивном формате рассказали 
о преимуществах работы в МТС. Ин-
тересным решением для привлече-
ния внимания молодежи к цифро-
вой экосистеме МТС стала и всерос-
сийская олимпиада по программи-
рованию True Tech Champ, которая 
впервые прошла в октябре прошло-
го года. Участие в ней приняли более 
8 тыс. человек: школьники, студенты 
и действующие молодые ИТ-специ-
алисты из разных регионов страны. 
По итогам отборочных онлайн-испы-
таний МТС выбрала 250 финалистов, 
которые приехали в Москву и побо-
ролись за крупные денежные при-
зы»,— рассказали в пресс-службе.

Анастасия Петрова 

Молодежи устраивают профориентацию
Уровень безработицы среди молодежи в РФ 
за последние несколько лет существенно сокра-
тился, однако конкуренция среди этой категории 
соискателей за рабочие места остается доста-
точно высокой, свидетельствуют данные hh.ru. 
Молодым специалистам проще всего найти се-
бе работу в сферах продаж и обслуживания кли-
ентов, логистике и розничной торговле. В то же 
время сами недавние выпускники предпочли бы 
работать также программистами, дизайнерами 
и ассистентами. Чтобы дать абитуриентам боль-
ше информации о том, какие профессии сейчас 
востребованы, hh.ru проанализировал текущую 
ситуацию на рынке труда молодежи.

Е
В

ГЕ
Н

И
Й

 П
А

В
Л

Е
Н

К
О



kommersant.ru      Тематические страницы газеты «Коммерсантъ»      Вторник 23 апреля 2024 №72    

карьера&кадры
15

— рекомендации —

Допустим, стажировка успеш-
но пройдена, навыки усовер-
шенствованы, опыт получен. 
Что дальше? ИРИНА СВЯТИЦКАЯ, 
руководитель молодежного на-
правления hh.ru, рассказывает, 
по каким траекториям можно  
расти после ее окончания.

В первую очередь необходимо 
понимать, что карьерный рост — 
это постоянный процесс самосо-
вершенствования, а стажировка — 
всего лишь начальная ступень. Вот 

пять ориентиров, которые помогут 
двигаться дальше.

Оценить опыт: после получения 
новых знаний важно провести аудит 
того, какие навыки вам удалось раз-
вить, какие задачи получилось ре-
шить и какую пользу вы можете при-
нести компании.

Поставить цели: для успешного 
карьерного роста нужно понимать, 
к каким именно результатам вам хо-
телось бы прийти. Определите свои 
зоны роста. Это может быть как по-
вышение в должности, так и полу-
чение более узкой специализации. 

Чем яснее вы выделите точку «Б», 
тем проще будет построить страте-
гию развития.

Наработать базу контактов: одно 
из важнейших звеньев в построении 
карьеры — профессиональные зна-
комства. Поэтому ходить на корпо-
ративные мероприятия и встречать-
ся с профессионалами своей отрасли 
точно будет полезным.

Получить обратную связь: она 
всегда может работать на вас. Не 
стесняйтесь спрашивать у коллег и 
наставников, что им понравилось 
или что они улучшили бы в вашей 

работе. Это позволит оценить готов-
ность к дальнейшему развитию.

Улучшить навыки: образование 
никогда не бывает лишним. Особен-
но если оно открывает для вас новые 
дороги. Поэтому внедряйте в свою 
жизнь привычку самосовершенст-
воваться: от чтения статей на про-
фессиональную тематику до допол-
нительной сертификации.

С полученным опытом понятно. 
А куда можно податься? После про-
хождения стажировки есть несколь-
ко путей. Некоторые соискатели пе-
реходят в штат, остальные исследуют 

свои возможности и ищут себя в дру-
гих компаниях и даже отраслях. В ка-
ждом варианте есть свои плюсы. На-
пример, если вы остаетесь, вам уже 
будет знакома корпоративная куль-
тура и процессы. Также ваш карьер-
ный рост внутри компании будет бо-
лее стремительным.

Свободное плавание тоже име-
ет свои прелести: можно получить 
опыт в разных отраслях и расши-
рить свой кругозор. Помимо этого, 
переход в другую компанию дарит 
новые вызовы и помогает обрести 
профессиональные связи.

Что делать после прохождения стажировки

— практика —

Стажировка — старт карьеры
60% студентов стажировались, работали или 
подрабатывали летом 2023 года, следует из 
проведенного hh.ru исследования. При этом 
почти две трети из них (61%) делают это с це-
лью начать карьеру и получить опыт работы. 
Стажировка действительно может стать стар-
том для начала карьеры: согласно статисти-
ке, в половине случаев молодые специали-
сты после стажировки попадают в штат. Для 
компании обучение стажеров — это возмож-
ность вырастить специалистов под себя.

«Часто через стажировку работодатель на-
ходит потенциальных сотрудников,— под-
тверждает руководитель молодежного на-
правления hh.ru Ирина Святицкая.— Каче-
ственная программа стажировки включает 
в себя план обучения, который в зависимо-
сти от профессии может включать: обязан-
ности, порядок взаимодействия с наставни-
ком и руководителем, приобретение навы-
ков практической работы».

Однако иногда компании рассматривают 
стажеров как рабочую силу на временной ос-
нове. По словам Ирины Святицкой, такое от-
ношение бывает заметно почти сразу. О по-
добных намерениях работодателя свиде-
тельствует формат работы «подай-принеси». 
Если же работодатель действительно заинте-
ресован в поиске специалистов для дальней-
шего трудоустройства, он «всегда помогает 
раскрыться», отмечает эксперт.

Тем не менее даже добросовестный ра-
ботодатель не всегда предложит стажеру пе-
рейти в штат после прохождения обучения 
в компании. «Джоб-оффер делают далеко не 
всем. Но ударников труда компании зача-
стую нанимают сразу. Либо вносят канди-
датуры стажеров в кадровый резерв и, ког-
да открывается подходящая вакансия, рас-
сматривают их в первую очередь. Чем доль-
ше срок стажерской программы, тем больше 
возможностей у молодого специалиста»,— 
рассказывает Ирина Святицкая.

Стажировка — реклама бренда
Некоторые компании организуют стажи-
ровки для привлечения внимания к сво-
ему бренду. Рекрутинговая компания 
FutureToday рассматривает стажировки как 
один из видов активации. «Активация — это 
любое мероприятие, в котором можно при-
нять участие: стажировка, вебинар, стипен-
диальная программа, конкурс и т. п. Акти-
вации выгодно проводить потому, что они 
привлекают внимание к бренду работодате-
ля»,— объясняет основатель FutureToday Де-
нис Каминский. По его словам, хорошие ус-
ловия стажировки могут стать показателем 
условий работы в компании. Если стаже-
рам понравилось проходить обучение в ор-
ганизации, они становятся амбассадорами 
ее бренда. «Хорошая стажировка — один из 
лучших возможных инфоповодов для про-
движения бренда»,— подчеркивает Денис 
Каминский.

Трубная металлургическая компания 
(ТМК) для информирования о возможностях 
стажировки в компании принимает участие 
во Всероссийской акции «Время карьеры» 
в Екатеринбурге при поддержке Корпора-
тивного университета TMK2U. «Этот проект 
помогает работодателям и студентам най-
ти друг друга, помогает компаниям в под-
боре кадров, содействует в приеме на рабо-
ту и профессиональном развитии»,— уточ-
няет заместитель исполнительного дирек-
тора корпоративного университета Трубной 
металлургической компании ТМК2U Ольга 
Родькина. «На практику в ТМК могут прий-
ти студенты самых разных специальностей 
на широкий пул должностей: производство, 
логистика, IT, PR, финансы и другие направ-
ления»,— рассказывает она.

По словам руководителя направления 
по работе с молодыми талантами «Северста-

ли» Светланы Барабанцевой, компания про-
водит стажировки, чтобы обучить студентов 
профильных специальностей работе на про-
изводстве и принять их в штат. Кроме того, 
у «Северстали» есть договоренности с вуза-
ми-партнерами. Среди них, например, Че-
реповецкий государственный универси-
тет, Санкт-Петербургский государственный 
университет, Национальный исследователь-
ский технологический университет МИСиС, 
Санкт-Петербургский политехнический уни-
верситет, РЭУ им. Г. В. Плеханова и другие. 
«Стажировки предусматривают полный ра-
бочий день с посещением производства или 
офиса, кроме стажировки на направлении IT 
HUB, которую допустимо проходить удален-
но»,— рассказывает Светлана Барабанцева.

Именно стажировки стали стратегиче-
ским проектом группы «М.Видео-Эльдора-
до» в 2023 году, рассказывает директор по 
персоналу компании Ирина Петрова. «Рабо-
те со стажерами у нас в компании уделяет-
ся большое внимание вплоть до уровня CEO.

Сейчас мы ставим перед собой задачу вы-
строить единый контур по работе с молоде-
жью, основой которого является трехступен-
чатое вовлечение в деятельность компании: 
практика, стажировка и наем молодых спе-
циалистов в штат»,— отмечает она.

Когда не все идет по плану
Иногда между работодателем и стажером мо-
гут возникнуть разногласия. Причин может 
быть несколько. Одна из них — финансо-
вый вопрос. По данным hh.ru, 66% всех ком-
паний нанимают стажеров только на опла-
чиваемые стажировки. В случае с крупны-
ми компаниями нарушение финансовых 
договоренностей — редкость, отмечает Де-
нис Каминский. Тем не менее может прои-
зойти недопонимание. «Например, компа-
ния называла сумму гросс (включая НДФЛ 
13%), а стажер думал, что это сумма „на ру-
ки“. Или предполагались бонусы, но не бы-
ло четко прописано за что. Впрочем, бонусы 
на стажировке редко предполагаются. Иног-
да бывает, что какие-то элементы соцпакета 
положены только штатным сотрудникам (на-
пример, ДМС) или штатным сотрудникам по 
достижении определенного стажа в компа-
нии, а у стажера складывается другая карти-
на»,— рассказывает основатель FutureToday.

Ожидания студента от стажировки могут 
не совпадать с реальностью. «Иногда стажер 
предполагает, что ему будет гарантирован-
но сделано предложение по итогам работы, а 
работодатель предполагает, что решение бу-
дет приниматься по итогам стажировки»,— 
приводит пример Денис Каминский.

Нарушения договоренностей чаще воз-
никают со стороны стажеров — например, 
когда стажер переоценил свои силы или по-
нял, что ему не нравится работа в выбран-

ной компании, рассказывает Денис Камин-
ский. Для работодателя это «обычный риск, 
характерный для формата стажировки и ра-
боты с молодыми специалистами».

Надя (имя изменено) столкнулась с нару-
шением финансовых договоренностей со 
стороны работодателя. Однако «на бумаге» 
девушка не была связана с местом стажиров-
ки финансовыми обязательствами. Платить 
зарплату ей пообещали «на словах», а форму-
лировку «на безвозмездной основе» в дого-
воре о неразглашении объяснили невозмож-
ностью заключить со стажером другой вид 
договора. «Мы (Надя и ее однокурсники — 
„Ъ“) спросили, почему так, если нам обеща-
ли оплачиваемую стажировку, а не волон-
терство. Нам объяснили, что это „просто та-
кая форма договора“, а деньги мы получать 
все же будем. Но так как мы не заключаем 
трудовой договор, подходит только форма с 
пунктом о сотрудничестве на безвозмездной 
основе»,— рассказывает девушка.

Спустя два месяца работы сменами по 12 
часов Надя решила спросить, когда у нее бу-
дет первая зарплата. Ей ответили, что за каче-
ство ее работы оплата не полагается. «В ответ 

я услышала, что за такую работу, которую мы 
делаем, платить никто не станет. Мне сказа-
ли: „Тебе дали шанс работать в хорошем ме-
сте, а не спать на лавочке на улице“. Тогда я 
сказала, что вполне могу покинуть проект. 
После этого я была „уволена“ — удалена изо 
всех рабочих чатов»,— поделилась Надя.

Есть ли у стажера  
трудовые права
«Права зависят от того, готовы ли люди их 
отстаивать. Со стажерами та же самая ситу-
ация. Стажеру есть смысл добиваться офи-
циального оформления трудовых отноше-
ний»,— считает член общероссийского объ-
единения профсоюзов «Конфедерация тру-
да России» Павел Кудюкин. Однако вопрос в 
том, как оформить эти отношения так, чтобы 
стажер имел социальные гарантии и право-
вую защиту. «Стажировки — это своеобраз-
ная серая зона, которая напрямую почти 
не регулируется трудовым законодательст-
вом»,— рассказывает Павел Кудюкин. Поэто-
му, по словам эксперта, с оформлением тру-
довых отношений стажера и работодателя 
бывают проблемы.

«В Трудовом кодексе стажировка упоми-
нается один единственный раз — в 59-й ста-
тье, где речь идет об условиях заключения 
срочных трудовых договоров. Одно из усло-
вий, которые делают возможным срочный 
трудовой договор,— это прохождение допол-
нительного профессионального обучения в 
виде стажировки»,— рассказывает Павел Ку-
дюкин. Наличие подписанного документа 
о заключении трудовых отношений между 
стажером и работодателем позволяет обра-
титься в суд в случае невыполнения условий 
договора одной из сторон, подчеркивает он.

«В идеале стажер должен подписывать 
ученический договор в соответствии с ча-
стью 2 статьи 198 Трудового кодекса»,— счи-
тает эксперт. Ученический договор опреде-
ляет сроки стажировки, обязанности в ходе 
стажировки и размер оплаты. Однако учени-
ческий договор — это дополнение к трудо-
вому договору. Поэтому стажер должен ста-
вить перед работодателем вопрос о том, что 
с ним должен быть заключен трудовой дого-
вор и к нему — дополнение в виде учениче-
ского договора, объясняет Павел Кудюкин. 
Господин Кудюкин подчеркивает, что опла-
чиваться должен любой труд. По его словам, 
неоплачиваемый труд — это труд принуди-
тельный. Человек подвергается грубой фор-
ме эксплуатации, если трудится в интересах 
работодателя, но не получает соответствую-
щего вознаграждения, объясняет эксперт. 
«Единственное исключение — волонтерст-
во»,— считает Павел Кудюкин. Другой вари-
ант — подписание трудового договора с ис-
пытательным сроком. Однако испытание 
при приеме на работу предполагает, что в 
случае его удачного прохождения стажер бу-
дет работать уже по трудовому договору. По-
этому это вариант «более шаткий», уточняет 
эксперт.

Прохождение стажировки «по устной до-
говоренности» не дает стажеру гарантий со-
блюдения его прав, подчеркивает Павел Ку-
дюкин. «Если работник основывается на уст-
ных обязательствах работодателя, ему будет 
очень трудно отстаивать свои права в случае, 
если они будут нарушены»,— объясняет он.

Тем не менее отстоять свои права в этом 
случае стажер все-таки может, если попробу-
ет доказать в суде факт наличия трудовых от-
ношений с работодателем. Сделать это мож-
но при наличии деловой переписки и с по-
мощью свидетелей, рассказывает эксперт. 
Но и здесь могут возникнуть затруднения. 
«Работник — лицо зависимое. Вряд ли он бу-
дет свидетельствовать против своего работо-
дателя. И даже если найдутся такие смельча-
ки, работодатель, несомненно, найдет сви-
детелей в пользу обратного. Тут многое будет 
зависеть от позиции судьи»,— объясняет Па-
вел Кудюкин.

Анастасия Петрова

На старт, внимание — в карьерный путь!
Большинство (60%) рос-
сийских студентов стажи-
ровались, работали или 
подрабатывали в 2023 году, 
и многие из них после этого 
получили предложение 
о постоянной работе в шта-
те компании. В то же время 
с юридической точки зре-
ния понятие стажировки 
не определено, что, в свою 
очередь, может привести 
к сложностям при защите 
молодыми стажерами сво-
их трудовых прав.

М Н Е Н И Е

Зампредседателя Федерации 
независимых профсоюзов 
России АЛЕКСАНДР ШЕРШУ-
КОВ — о правовом сознании 
молодых работников.

Казалось бы, нынешняя 
ситуация на рынке труда, когда 
соискатель диктует свои правила 
работодателю, должна упростить 
для молодежи поиск работы, гаран-
тировать трудовые права. Но это 
не вполне так.

Более или менее права 
молодых работников защищены 
на крупных предприятиях, где 
продолжают работать профсоюз-
ные структуры. Но ведь процент 
молодежи зачастую является 
самым высоким как раз в тех 
индустриях, где профсоюзы практи-
чески не представлены: в сегменте 
самозанятых, в доставке, в логи-
стике. Все попытки создать в этих 
секторах профсоюзные организа-
ции пресекаются работодателями, 
которые стремятся сохранить свое 
монопольное положение и не хотят 
позволить работникам объединить-
ся, чтобы его пошатнуть.

Нюансы трудовой деятельности 
молодых людей определяет еще 
и то, что они, проходившие обучение 
в стилистике ЕГЭ (зубрежка только 
того, что спросят), продолжают 

работать по тем же шаблонам. Их 
не сильно интересует социальное 
страхование и будущие пенсии. 
Поэтому они легко отказываются пе-
речислять социальные и пенсионные 
взносы в государственный бюджет. 
Простота пользования кредитами 
легко загоняет их в долги, а мелкий 
шрифт на трудовых контрактах читать 
скучно. Кроме того, период взросле-
ния части из них пришелся на ковид, 
то есть на период удаленных форм 
обучения и работы, свободного 
графика, возможности легко сменить 
работодателя. Под влиянием этого 
опыта многие из них приобрели 
специфические черты, которые отли-

чают их от предыдущего поколения 
сотрудников: в них причудливо соче-
таются технологическая продвину-
тость и социальная инфантильность.

Пока компании все больше 
втягиваются в гонку за работника-
ми, сотруднику даже с такими ха-
рактеристиками относительно легко 
найти себе работу и не столкнуться 
ни с каким трудовым принуждени-
ем. Однако очевидно, что работо-
датели будут готовы инвестировать 
в своих сотрудников все больше 
до того момента, пока эти расходы 
не достигнут определенного 
предела. После его прохождения 
для предприятия будет дешевле 
инвестировать в автоматизацию 
рабочих мест и заменить живых 
людей механизмами.

В результате через некоторое 
время молодые сотрудники могут 
обнаружить себя уже не в таком 
выгодном положении, а незнание 
собственных трудовых прав его 
только усугубит. При этом, увы, 
сейчас в российском обществе, 
по сути, нет института, кроме 
профсоюзов, который мог бы 
взять на себя задачу их правового 
просвещения — например, эта 
роль подошла бы Росмолодежи, 
однако пока ведомство к этому 
не стремится.
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карьера&кадры

— практика —

Поэтому ядром нацпроекта станет 
стартовавшая в 2022 году програм-

ма «Профессионалитет» по созданию обра-
зовательно-производственных центров, где 
учебные заведения и работодатели совмес-
тно готовят кадры для приоритетных отра-
слей. Первые выпускники проекта выйдут 
на рынок уже в этом году — это 138 тыс. че-
ловек с инженерным образованием. К 2030 
году правительство надеется модернизиро-
вать более 1 тыс. колледжей и дать доступ к 
ним более чем 4 тыс. работодателей, а чтобы 
привлечь частные инвестиции в переобору-
дование объектов, власти 28 регионов пре-
доставят компаниям налоговый вычет.

Государство и до 2024 года работало с мо-
лодежью, в том числе создавались возмож-
ности для ее профессиональной реализа-
ции. Однако, по словам собеседников „Ъ“, 
проблема действующей модели — в отсутст-
вии скоординированной и централизован-
ной работы. Председатель комитета Госду-
мы по труду, социальной политике и делам 
ветеранов Ярослав Нилов напоминает, что 
в России действуют различные социальные 
лифты для молодежи. Это движения и орга-
низации, разнообразные структуры на уров-
не федерального правительства и регионов, 
регулярные масштабные мероприятия. Од-
нако, по словам депутата, четко выстроен-
ной системной работы с молодежью до сих 
пор нет. «Работа ведется в отдельных регио-
нах: в Москве есть возможности для реализа-

ции в самых разных направлениях, в Татар-
стане — акцент на спорт: везде баскетболь-
ные, волейбольные, футбольные площад-
ки, спортзалы. В некоторых же субъектах РФ 
молодежь предоставлена сама себе, а ведь от 
нее зависит кадровый потенциал страны»,— 
говорит господин Нилов.

В кадровой компании ManPower счи-
тают одним из основных аспектов новой 
молодежной политики — более активное 
вовлечение работодателей и кадровых 
агентств в процесс подготовки молодежи к 
рынку труда. «Это могут быть партнерства 
между образовательными учреждениями, 
предприятиями и кадровыми агентствами 
для разработки программ обучения, стажи-
ровок и практик, которые соответствуют 
потребностям рынка труда и обеспечива-
ют молодежи необходимые навыки и зна-
ния»,— отмечают в компании. В ManPower 
добавляют, что опыт рынка может быть по-
лезен государству при разработке целена-
правленных и эффективных стратегий под-
готовки молодежи к рынку труда — это и 
анализ трендов рынка труда, и успешные 
практики и программы подготовки.

Впрочем, риски будущей модели поддер-
жки молодежи кроются в недостаточном по-
нимании государством и бизнесом приори-
тетов и потребностей собственно молодого 
поколения, считают собеседники „Ъ“. На-
вязанные сверху инициативы будут мало-
эффективны, поэтому к процессу разработ-
ки молодежной политики необходимо при-
влечь и саму молодежь. «Мы должны ори-

ентироваться и на потребности молодежи, 
которая хочет гибкости, самозанятости, ди-
станционной работы — с использованием 
современных средств и методов. И им нель-
зя в этом мешать. Приоритет возможностей 
для удовлетворения индивидуальных по-
требностей и раскрытия потенциалов — вот 
какой вектор нужен нашей молодежной по-
литике»,— говорит Ярослав Нилов.

В ManPower считают, что приоритеты мо-
лодежной политики должны быть много-
функциональными и учитывать разнообраз-
ные потребности и интересы молодежи. В 
кадровом агентстве, например, есть специ-
альная программа стажировок и временных 
проектов, где молодые люди могут попробо-
вать свои силы в том или ином направлении 
или проекте и понять, где им будет интерес-
нее развиваться. «Это хороший пример под-
держки молодежи, дающий им право собст-
венного выбора. Такой опыт может быть од-
ним из инструментов молодежной полити-
ки по управлению потенциалом будущих 
поколений и развитию кадров»,— говорит 
представитель агентства.

Партнер кадровой компании Cornerstone 
Владислав Быханов приводит другой при-
мер, свидетельствующий о разрыве в пони-
мании компаниями и молодыми кадрами 
ценности работодателя. «По нашему опы-
ту крупнейшие российские компании при-
ходят в недоумение, когда их бренд не нахо-
дит отзыва у молодежи. Они предлагают со-
искателям стабильность: зарплата без задер-
жек, официальное оформление, ДМС. Толь-

ко для молодежи это стандартный набор»,— 
говорит эксперт. При этом даже выпускники 
университетов и колледжей не идут на про-
изводство, в авиаконструкторы, а идут в тор-
говлю. «Мы им говорим, что мы здесь косми-
ческие корабли запускаем, но достойные ус-
ловия труда на предприятии не созданы, а в 
торговых центрах туалеты чистые, офисы ма-
ленькие, но светлые. Нужно начинать с про-
стого»,— напоминает Владислав Быханов.

Росту интереса молодежи к разным спе-
циальностям естественным образом способ-
ствует улучшение условий труда в соответст-
вующих сегментах рынка. Так, в последние 
годы произошел важный разворот в выбо-
ре школьниками образовательной траекто-
рии: количество выпускников со средним 
профессиональным образованием уже пре-
вышает количество выпускников с высшим 
образованием. По словам Татьяны Голико-
вой, 66% выпускников девятых классов сей-
час выбирают среднее профессиональное 
образование, тогда как в 2019 году их было 
48%. «Высшее образование долго доминиро-
вало в России, но сейчас есть существенный 
спрос на выпускников рабочих специаль-
ностей, подкрепляемый ростом зарплат»,— 
подтверждает Сергей Рощин.

Количество выпускников рабочих специ-
альностей может продолжить расти, в том 
числе за счет реализации проекта «Профес-
сионалитет». Однако Сергей Рощин обраща-
ет внимание: на рынке труда идет игра в пят-
нашки — человеческие ресурсы в целом ог-
раничены и спрос есть везде. «Появление 

нужных рынку кадров — это вопрос прио-
ритетов, уровня зарплат. Бизнесу следует ак-
тивнее взаимодействовать с образователь-
ными организациями на ранних этапах, не 
дожидаясь, когда выпускники сами придут 
на предприятия»,— констатирует эксперт.

В свою очередь, Владимир Ямкин отмеча-
ет, что крупные финансовые, промышлен-
ные и технические компании активно рабо-
тают с молодежью. «Проводятся дни карье-
ры в вузах, молодежь знакомят с организа-
циями, которые готовы предоставлять ра-
бочие места для молодых специалистов и 
вкладываться в их рост и дальнейшее раз-
витие»,— говорит он. По словам Владисла-
ва Быханова, практически все молодежные 
программы компании реализуют собствен-
ными силами, выращивая специалистов 
по системе high potential. Так, предприятия 
ежегодно набирают минимум 100 человек, 
бОльшая часть из них отсеивается в процес-
се естественного отбора, и только 2-3 челове-
ка выходят на уровень хай-по, занимая вы-
сокие позиции.

Координация и поддержка этой работы 
со стороны государства повысит эффектив-
ность усилий компаний по подготовке бу-
дущих кадров для экономики. Однако пре-
жде государству придется приоритизиро-
вать собственные запросы к молодежи: по-
ка от нее ждут и производственных подви-
гов, и вклада в науку, и запуска технологич-
ных стартапов, и исправления демографиче-
ской ситуации.

Диана Галиева

Родился, вырос, пригодился

МОЛОДЕЖЬ НА РЫНКЕ ТРУДА РФ
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Динамика численности различных групп населения РФ 
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Число выпускников в РФ в 2022 году (тыс. человек) 
Источник: Росстат.
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— мнение —

На российском рынке труда сей-
час сложилась непростая ситуа-
ция. Безработица находится на 
рекордно низком уровне, и пред-
приятия испытывают огромный 
дефицит кадров. Директор по 
маркетингу и стратегии «НАТЭК-
Нефтехиммаш» ДАРЬЯ БУЙЛОВА 
— о том, как с ним справиться.

Последние 2 года уровень безра-
ботицы в РФ регулярно обновляет 
исторические минимумы за 20 лет. 
Какие факторы привели к такому по-
ложению дел? Давайте рассмотрим 
каждый из них.

Нехватка персонала на фоне рас-
ширения импортозамещающих 
производств и увеличения госзака-
за наблюдается в машиностроении, 
химической промышленности, ме-

таллургии, строительстве, указывал 
ЦБ. В связи с ростом числа заказов от 
государства часть производств в ре-
гионах перешла на работу в три и да-
же четыре смены.

Оказывают сильное влияние и де-
мографические факторы. Текущий 
дефицит кадров возник не сейчас и 
не год назад. Эта ситуация, о которой 
давно предупреждали эксперты, свя-
зана с кризисом рождаемости 1990-
х годов. С его последствиями рынок 
труда столкнулся именно сейчас.

В итоге мы видим, что 86% компа-
ний жалуются на нехватку кадров. В 
крупном бизнесе дефицит персона-
ла ощущается сильнее, чем в неболь-
ших компаниях (89% против 85%). 
Если брать отдельные сферы дея-
тельности, чаще всего о кадровом го-
лоде говорили представители транс-
портно-логистических компаний и 
промышленники.

В течение года к этим факторам 
добавилось активное наращивание 
производственных мощностей, кото-
рое потребовало увеличения числа 

трудовых ресурсов. «Дефицит квали-
фицированных кадров возник в эко-
номике в результате форсированно-
го структурного сдвига, связанного 
с резким ростом объемов выпуска в 
обрабатывающих производствах», — 
указывается в прогнозе ИНП РАН.

Чем это может грозить экономи-
ке? Кадровый кризис уже привел к 
опережающему росту зарплат в ря-
де отраслей. В условиях жесткой не-
хватки человеческого капитала ра-
ботодатели готовы идти на многое, 
чтобы заполучить ценного кандида-
та в свой штат. Компании ведут борь-
бу за каждого специалиста: подни-
мают зарплаты, улучшают условия 
труда, обучают, развивают корпора-
тивную культуру. Однако проблему 
с кадрами необходимо решать сис-
темно. И для этого использовать весь 
спектр инструментов, в том числе и 

от бизнеса. Можно готовить необхо-
димых специалистов в собственных 
учебных центрах, повышать пре-
стиж рабочих специальностей, ак-
тивно привлекать на производство 
выпускников вузов и колледжей.

По нашему мнению, необходи-
мо улучшать социальную политику 
на предприятиях и в компаниях. В 
частности, вводить ДМС, страхова-
ние жизни работников, обеспечи-
вать бесплатным питанием сотруд-
ников. Например, некоторые наши 
специалисты не проживают в Таган-
роге, где находится наше предприя-
тие, и мы стали оплачивать проезд 
или компенсировать стоимость бен-
зина. В случае если сотрудника сроч-
но вызывают на производство, ему 
оплачивают такси.

За последние пару лет возраста-
ет спрос на повышение квалифика-

ции. Для подготовки кадров мы вы-
деляем немалые средства, оплачи-
вая обучение молодых специали-
стов. С мая этого года вводится сис-
тема KPI для рабочих специально-
стей для премиальных начислений 
в зависимости от производительно-
сти труда.

Важно также следить за репу-
тацией компании на рынке — это 
один из краеугольных камней ка-
дровой политики в наше время. 
Компания, которая придает боль-
шое значение обратной связи от 
своих сотрудников, конкурентна и 
чаще успешна, чем те, кто игнори-
рует положение своей репутации 
на рынке. Инвестиции в обучение 
и поиск новых сотрудников значи-
тельно превышают расходы на удер-
жание уже опытных специалистов 
на производстве.

«Компании ведут борьбу за каждого специалиста»
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— тенденция —

Большинство (64%) сотрудников 
считают идеальным графиком 
для работы гибридный, при ко-
тором они могут посещать офис 
несколько раз в неделю. Почти 
треть работающих в гибриде со-
трудников (30%) не согласились 
бы вернуться к полноценной не-
деле в офисе даже при увели-
чении зарплаты. Работодатели, 
впрочем, далеко не всегда гото-
вы идти навстречу пожеланиям 
россиян — кроме как в ситуации 
найма молодых специалистов.

Почти треть работающих в гибри-
де сотрудников (30%) не согласились 
бы вернуться к полноценной неде-
ле в офисе ни за какие деньги. Такой 
вывод можно сделать из результатов 
исследования компании Pridex и Ас-
социации менеджеров. В ходе него 
эксперты опросили 100 админист-
ративных и HR-директоров, а также 
250 сотрудников фронт-офисов рос-
сийских и международных компа-
ний с выручкой от 1 млрд. руб. в год. 
Сферы деятельности опрашиваемых 
компаний включали в себя техноло-
гии, медиа- и телекоммуникации, 
промышленность, финансы, про-
фессиональные услуги, транспорт и 
логистику, строительство, девелоп-

мент, ритейл, медицину и фармацев-
тику, потребительские товары.

Как показало исследование, сей-
час в гибридном формате рабо-
тают 32% опрошенных сотрудни-
ков, еще 3% — полностью удален-
но. Все остальные присутствуют в 
офисе каждый день. При этом опти-
мальным большинство респонден-
тов (64%) называют именно гибрид-
ный график. Среди ключевых преи-
муществ такого формата работы со-
трудники называют экономию вре-
мени на сборах и дороге до офиса 
(87%), а также возможность выстро-
ить баланс между личной и профес-
сиональной жизнью (57%). Кроме то-
го, 40% отметили, что задачи, требу-
ющие повышенной концентрации 
внимания, лучше решаются в уда-
ленном формате, а не в офисе.

Важность гибрида за последние 
несколько лет заметно выросла: 
если до пандемии сотрудники (как 
и работодатели) ставили его на по-
следнее место среди ключевых кри-
териев, влияющих на выбор места 
работы, то сейчас его важность для 
них увеличилась вдвое: 43% опро-
шенных дали этому фактору макси-
мальную оценку. Впереди идут зара-
ботная плата (76%), перспективы ка-
рьерного роста (55%) и комфортный 
коллектив (46%).

Среди сотрудников, уже работаю-
щих в гибридном формате, лишь 4% 
отметили, что при необходимости 
готовы снова начать ходить в офис 
ежедневно без изменения заработ-
ной платы. Все остальные попросят 
прибавку, минимальный размер ко-
торой, согласно результатам опроса, 
составит 15%. При этом фактически 
более половины опрошенных не го-
товы отказаться от гибрида в прин-
ципе: именно так ответили 30% ре-
спондентов, уже работающих в этом 
графике; еще 22% указали, что потре-
буют прибавку в более чем половину 
текущей зарплаты.

Опрошенные HR- и администра-
тивные директора также отмечают 
высокую важность гибрида и ставят 
его на второе место по значимости 
для соискателей при выборе места ра-
боты — сразу после заработной пла-
ты. Тем не менее почти половина из 
них (47%) считают, что возможность 
работать удаленно по-прежнему яв-
ляется привилегией, а не нормой. От-
сюда в том числе исходит двукратный 
разрыв между предпочтениями со-
трудников и реальной картиной (64% 
желающих работать в гибриде против 
32% фактически работающих).

В то же время, отмечает замести-
тель исполнительного директора Ас-
социации менеджеров Катерина Кин-

друк, только те компании, которые 
адаптируются к новым устоявшимся 
тенденциям и предлагают гибкость в 
форматах работы, смогут увеличить 
свою конкурентоспособность на рын-
ке, в том числе привлекать и удержи-
вать талантливых сотрудников, кото-
рые ценят автономию в работе.

Отметим, что в перспективе дав-
ление на работодателей в части вне-
дрения гибридного графика будет 
только расти. Именно такой формат 
занятости предпочитает большинст-
во молодых сотрудников, которые 
сейчас начинают свои карьеры в 
компаниях, и вряд ли они будут гото-
вы отказаться от него при переходе 
к постоянной работе. «Молодые спе-
циалисты в большей степени ориен-
тированы на поиск мест с гибким ра-
бочим графиком»,— говорит руково-
дитель направления организацион-
ного развития AB InBev Efes Галина 
Петрушкина.

Так, как рассказали „Ъ“ в пресс-
службе компании МТС, приходя в 
компанию, молодые специалисты в 
первую очередь чаще всего уточня-
ют график работы — чтобы он был бо-
лее гибкий или удаленный для удоб-
ного совмещения с учебой. «Здесь у 
МТС есть решения: гибридный фор-
мат работы, когда по договоренности 
с руководителем можно приходить в 

офис несколько раз в неделю, и сокра-
щенное количество часов работы для 
стажировок»,— отметили в компа-
нии. Схожий тренд зафиксировали 
и в «Озоне». «Молодые специалисты 
сейчас стремятся начинать свой карь-
ерный путь как можно раньше, поэто-
му большинство запросов связаны с 
гибким графиком, сокращенной ра-
бочей неделей и возможностями ра-
ботать удаленно. Большинство наших 
вакансий на стажировке предполага-
ют возможность гибридного графика 
(часть работы из офиса, часть — уда-
ленно), а также частичную занятость 
(от 30 часов в неделю)»,— отметили в 
пресс-службе компании.

«Молодые люди, особенно после 
пандемии, привыкли к гибридному 

графику. Несмотря на то что мы сами 
преимущественно работаем из офи-
са, для стажеров делаем исключения 
и добавляем гибкости. Это позволя-
ет им не только совмещать работу 
с учебой, но и более активно вклю-
чаться в решение рабочих задач»,— 
соглашается директор по персоналу 
группы «М.Видео-Эльдорадо» Ирина 
Петрова. «Многие исследования по-
казывают, что для студентов важна 
гибкость, а именно гибридный гра-
фик работы и work-life balance. Мы 
в „Альфе“ давно практикуем удален-
ный режим работы, благодаря че-
му студенты могут совмещать рабо-
ту и учебу»,— рассказали „Ъ“ в пресс-
службе Альфа-банка.

Анастасия Мануйлова

Гибкость — дело молодое

— практика —

Президентская платформа АНО «Рос-
сия — страна возможностей» (РСВ) 
для многих из этих вопросов являет-
ся удобной коммуникационной пло-
щадкой, соединяя университеты, ра-
ботодателей и регионы, обеспечивая 
для каждого студента возможность ре-
ализации эффективного социального 
и карьерного лифта. Поэтому ниже я 
покажу лучшие российские практики 
повышения эффективности взаимо-
действия различных сторон на этом 
непростом поле работы с молодыми 
кадрами с учетом нашего опыта вне-
дрения и использования общедоступ-
ных и легко тиражируемых инстру-
ментов и кейсов.

Общераспространенное мнение 
гласит, что сейчас все студенты вузов 
работают начиная с третьего курса так 
уж точно, а многие находят себе под-
работку и со второго (как только пере-
жили первый трудный год в универ-
ситете). А значит, говорить о том, что 
именно летом начинается массовое 
трудоустройство выпускников, не-
верно. На самом деле, частично это 
действительно так: более 65% треть-
екурсников работают вечерами или 
даже во время занятий — вот только 
почти 90% из них считают свою рабо-
ту временной и хотели бы ее сменить 
сразу после окончания вуза. Это ни хо-
рошо, ни плохо — есть часть работода-
телей, кто может рассчитывать только 
на временную рабочую силу, и это не-
обходимо учитывать. Примером тако-
го работодателя является, например, 
«Вкусно — и точка», где значительную 
часть работников начального уровня 
составляют именно студенты, но это 
не делает бургеры или картошку ху-
же, поскольку вся система подготов-
ки и обучения кадров учитывает по-
стоянную смену.

Но для всех остальных впереди 
действительно большой кадровый 
всплеск предложений и у компаний 
есть шансы получить себе хороших 
специалистов.

Чего хотят студенты
РСВ ежегодно в рамках проекта «Цен-
тры компетенций» проводит иссле-
дование среди более чем 200 универ-
ситетов и 150 учреждений по всей 
стране, которое включает в себя в 
том числе анализ мотиваторов и де-
мотиваторов (факторов, в том числе 
оказывающих влияние на выбор то-
го или иного направления или места 
работы).

По результатам анализа более 
240 тыс. студентов 2023–2024 учебно-
го года выяснилось, что ключевыми 
мотиваторами для них являются при-
надлежность, вызов, смысл и призна-
ние. То есть молодым людям важно 
чувствовать себя частью чего-то боль-

шого (компании, организации), де-
лающими важные (желательно в об-
щечеловеческом масштабе или хотя 
бы в масштабе страны) дела, решаю-
щими сложные и амбициозные зада-
чи и при этом страстно желающими, 
чтобы их труд был замечен и оценен. 
Обратите внимание, денег в топе мо-
тиваторов нет. Они, несомненно, при-
сутствуют при выборе места работы, 
но бОльшая часть молодежи готова 
работать и за идею тоже.

«Яндекс», VK, Газпромбанк и 
«Сбер», например, успешно использу-
ют этот тренд, продавая мечту об ин-
новационных и масштабных проек-
тах, о единой экосистеме и пользе об-
ществу, выбирая на рынке лучшие ка-
дры, максимально соответствующие 
их запросам.

А вот к основным демотивато-
рам неожиданно относятся стабиль-
ность, традиции, управление. То есть 
если вы, как работодатель, планируе-
те массового привлекать к себе моло-
дых специалистов, то, как только вы 
заговорите о стабильном карьерном 
развитии (четко выверенном подъе-
ме со ступеньки на ступеньку), мно-
голетней корпоративной культуре и 
(!) грядущей ответственности в части 
управления коллективом, у вас есть 
все шансы потерять значительную 
часть кандидатов.

Какими студентов 
видят работодатели
Раз уж мы зашли с козырей (с исследо-
вания), давайте посмотрим коротко, 
какими хотят видеть современные ра-
ботодатели молодые кадры, которые 
к ним приходят. На основании анали-
за почти тысячи работодателей феде-
рального и регионального уровней 
(исследование РСВ декабря 2023 года) 
оказывается, что текущая ситуация в 
стране внесла серьезные коррективы 
в запросы работодателей к стабиль-
ным молодым сотрудникам, способ-
ным эффективно выполнять задачи в 
сложных условиях. И на место хоро-
шо сотрудничающего, клиентоори-
ентированного, социально ответст-
венного и хорошо коммуницирую-
щего креативного вольного стрелка 
(желаемый профиль 2022 года) при-
ходит быстро обучаемый, готовый к 
саморазвитию, следующий правилам 
и процедурам, адаптивный и стрессо-
устойчивый сотрудник 2024 года вы-
пуска, грамотный и способный к эф-
фективной самоорганизации и дости-
жению цели.

В первую очередь, конечно, новый 
тренд задают промышленные компа-
нии и корпорации, серьезно наращи-
вающие сейчас свое производство и 
готовые брать всех готовых обучаться 
и развиваться. Но серьезная сдвижка 
в профиле выпускника связана в том 
числе и с одной из проблем в комму-

никации между компаниями и вуза-
ми — отсутствием долго- и даже сред-
несрочного планирования у боль-
шинства компаний.

Работодатели и вузы
Действительно, компаний, не просто 
предполагающих, а имеющих четкое 
понимание (включая «дорожные кар-
ты» и запланированные инвестиции), 
кем они будут через три-пять лет (а уж 
тем более к 2035 году), можно пере-
считать по пальцам нескольких рук. 
«Росатом», «Газпром», «Татнефть» и не-
которые другие гиганты занимаются 
выстраиванием и реализацией дол-
госрочной стратегии, остальные жи-
вут здесь и сейчас.

К чему приводит отсутствие тако-
го планирования — к тому, что ком-
пании берут с рынка всех, кто ту-
да выходит и кто хоть как-то подхо-
дит по базовым параметрам, и не го-
товы в большинстве своем вклады-
ваться в образовательный процесс в 
самом вузе. Часто вузы сидят и ждут, 
что вот придет кто-то большой, при-
несет много денег, вложит их в уни-
верситет и скажет: дайте мне вот та-
ких вот специалистов через четыре, 
пять, шесть лет, но… Но компании не 
заинтересованы в обсуждении дол-
госрочных образовательных про-
грамм, а также в серьезных инвести-
циях в вузы, поскольку кадры нужны 
им сегодня.

И рынок дает им такой шанс: карь-
ерные агрегаторы предоставляют воз-
можность эффективно работать со сту-
дентами (например, hh.ru интегриро-
вался с нашей системой оценки в уни-
верситетах и позволяет работодателю 
делать подбор именно тех молодых 
специалистов, которые ему нужны — 
а это почти треть миллиона студентов 
ежегодно), рейтинги университетов 
позволяют HR-службам четко опреде-
лить направления работы и отбрако-

вывать слабые вузы, а крупные хол-
динги, например Россельхозбанк в ак-
тивном партнерстве с РСВ и сельско-
хозяйственными университетами, за-
бирают всех подходящих еще на тре-
тьем курсе.

Какие здесь могут быть решения 
для вузов? Проектировать образова-
тельные программы и внеучебную 
деятельность таким образом, чтобы 
бОльшая часть надпрофессиональ-
ных компетенций (которые и способ-
ствуют эффективному встраиванию 
выпускников в ткань корпораций) и 
профессиональных знаний соответ-
ствовала запросу ключевых работода-
телей отрасли (52 университета сей-
час активно реализуют модель раз-
вития надпрофессиональных компе-
тенций, среди них ведущие вузы Рос-
сии: МИФИ, Мосполитех, Пироговка, 
ДВФУ, Политех Петра Великого и др.), 
и, конечно, активно работать с рабо-
тодателями: не ждать, пока они при-
дут, а выходить и вынуждать их вклю-
чаться в деятельность университета. 
Тем более что модели такого взаимо-
действия существуют и отработаны 
теми компаниями, которые планиру-
ют свою деятельность вдолгую.

Это и 25 опорных университетов 
«Росатома», реализующих целевые 
программы подготовки для атомной 
отрасли, и более 130 базовых кафедр 
«Сбера» в российских вузах, и возро-
жденная САФУ и ведущими предпри-
ятиями Архангельской области си-
стема втуз (когда занятия со второ-
го курса идут прямо на производст-
ве), и, например, университет-сказ-
ка в маленьком городе Альметьевс-
ке, который был не просто специаль-
но построен «Татнефтью» для подго-
товки кадров в нефтянке (в кампус с 
новыми учебными корпусами, лабо-
раториями, спортзалами и общежи-
тиями вложено уже более 30 млрд 
руб., а впереди еще третья очередь), 

но и оснащен под задачи завтрашне-
го дня: суперкомпьютеры для моде-
лирования строения Земли, собст-
венные буровые с системами искус-
ственного интеллекта и многое дру-
гое. Жаль, что пока таких примеров 
немного.

Работодатели и СПО
Но все, что говорилось выше, каса-
лось вузов, а какая ситуация со сред-
ним профессиональным образовани-
ем? Надо сказать, существенно лучше. 
Работодателям более понятно, когда 
кадры готовятся максимально быст-
ро и под четкие практические задачи, 
поэтому и вложений на региональ-
ном уровне и на уровне конкретных 
учреждений гораздо больше. Улучше-
нию ситуации в последние десять лет 
способствовала и позиция Минпрос-
вещения России, в ведении которого 
находится система среднего профес-
сионального образования (СПО). Про-
ект «Профессионалитет» позволил и 
оснастить современным оборудова-
нием перспективные колледжи, и су-
щественно повысить престижность 
«синих воротничков» в целом.

В отдельных регионах семь из де-
сяти выпускников девятых классов 
выбирают продолжение обучение в 
системе СПО. И тут главное — отра-
ботать с ними правильно, направить 
на нужные региону и ведущим отра-
слям направления: спрофориенти-
ровать. Самым показательным в этой 
части является опыт Москвы.

Центры занятости города работа-
ют с прошлого года как суперуспеш-
ные площадки для привлечения вни-
мания и вовлечения школьников в 
«рабочие» профессии через четкую 
мотивацию и распределение их на 
обучение в конкретные учреждения 
СПО. (Почему я взял в кавычки слово 
«рабочие» — потому что речь идет не 
только о тех, кто будет стоять у стан-
ков, но и о креативных индустри-
ях, айтишниках начального уровня 
и многих других успешных в сегод-
няшнем мире специалистах.)

Особенности работы Москвы за-
ключаются в непосредственном во-
влечении работодателей в процесс 
мотивации, стандартизованном под-
ходе и активном применении новых 
технологий. Каждый школьник, кото-
рый приходит в центр занятости, по-
сле прохождения тестирования полу-
чает возможность посмотреть и по-
пробовать (и с помощью VR для проф-
навигации, и в реальности для окон-
чательного выбора), какова она — бу-
дущая неизведанная рекомендован-
ная профессия. По факту это настоя-
щий конвейер, который определя-
ет и устраивает на обучение за месяц 
несколько тысяч человек, ибо слож-
но противостоять искушению от-
правиться работать на предприятие, 
если тебе нравятся и внешний вид, и 
задачи, и предлагаемые условия.

Региональная повестка 
и ее лидеры
В дискуссиях о рынке труда молодых 
специалистов региональная повест-
ка остается обычно за бортом. Спе-
циалисты мыслят или в формате от-
раслей/отдельных компаний, или в 
привязке к конкретным образова-
тельным учреждениям. А между тем, 
регионы в последние годы играют 
очень существенную роль в этом про-
цессе. Постобразовательная мигра-
ция для отдельных субъектов — на-

стоящий бич. Томская область, Забай-
калье теряют до 70% выпускников.

Но Ямал, например, не имея своих 
университетов, создал свою систему 
работы с молодыми кадрами и при-
влекает несколько тысяч высоко во-
стребованных специалистов из дру-
гих регионов: учителей, врачей, стро-
ителей. Здесь очень хорошо помогают 
наши конкурсы и проекты РСВ, участ-
ников которых мы всячески ориенти-
руем и мотивируем на работу в непро-
стых условиях (вызов), в крутой ко-
манде (принадлежность) и для реше-
ния амбициозных задач (смысл).

Однако какие проблемы чаще все-
го не дают региону выступить как 
успешному работодателю? Низкая за-
работная плата — нет, отсутствие дей-
ствительно интересных выпускни-
кам предложений — тоже нет. Вы уди-
витесь, но чаще всего это незнание 
выпускниками реальной ситуации 
в регионе и неэффективное взаимо-
действие региона с ними. Как можно 
решить? Достаточно просто. Напри-
мер, в Оренбурге мы совместно с пра-
вительством региона создали на базе 
регионального минтруда региональ-
ный центр компетенций, куда стека-
ется вся информация по всем студен-
там вузов и СПО региона, прошедших 
нашу оценку и проекты.

Это дает возможность не только 
отобрать тех студентов, кто макси-
мально подходит региональным ра-
ботодателям в момент их выпуска, 
но и сделать им предложение о ра-
боте еще в самом начале выпускного 
курса, а значит, остановить их порыв 
к смене места жительства, познако-
мить с будущим местом работы и кол-
лективом и обеспечить снижение от-
тока кадров из региона на 8% за год.

Простота, правда, кажущаяся: 
функционирование такого центра 
компетенций — тяжелый труд и уни-
верситетов, и колледжей, и министер-
ства труда с курирующим заместите-
лем председателя правительства по 
экономике.

Что же дальше?
Что можно пожелать всем участни-

кам процесса трудоустройства напо-
следок, чтобы сделать его максималь-
но эффективным?

Работодателям — использовать 
коммуникационные площадки и сер-
висы, которые сейчас доступны для 
них, и тщательнее подходить к выбо-
ру кадров.

Вузам — проявлять больше актив-
ности и находчивости в общении с 
работодателями и обращать больше 
внимания на своих студентов (вы не-
сете за них ответственность).

Регионам — запускать успеш-
ные кейсы, которыми мы готовы 
делиться.

Выпускникам, для которых скоро 
настанет время выбора,— активно ис-
пользовать инструменты, повышаю-
щие их востребованность, например 
пройти оценку своих компетенций 
в центре компетенций своего вуза и 
получить правильное предложение о 
работе через hh.ru или региональный 
центр компетенций (интересное, ам-
бициозное и, главное, быстро).

А абитуриентам, которым скоро 
предстоит выбирать себе вузы или 
СПО,— смотреть в первую очередь 
на тех, у кого прочные связи с рабо-
тодателями, тех, кто предлагает не 
абстрактные программы подготов-
ки, а четко завязан на конкретных 
заказчиков.

«Молодым людям важно чувствовать 
себя частью чего-то большого»
Впереди последний весенний месяц, окончание 
учебы и выпускные, а затем на рынок труда тради-
ционно выйдут свыше миллиона студентов коллед-
жей и вузов, желающих получить для себя самые 
лучшие предложения и условия. Готова ли экономи-
ка к их приему? Кого хочет видеть современный ра-
ботодатель и чего ему ждать? Совпадают ли эти 
ожидания с запросами выпускников? На все эти  
вопросы в своей колонке для «Карьеры & кадров» 
отвечает замгендиректора АНО «Россия — страна 
возможностей» Дмитрий Гужеля.
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— мнение —

— Довольно распространено мнение, что, 
кроме IT-специалистов, российской эко-

номике также критически не хватает инженеров 
и квалифицированных рабочих? Так ли это, если 
судить по данным о пустующих вакансиях рабо-
тодателей?
— Ответ на этот вопрос можно получить с помощью 
данных специального обследования Росстата, кото-
рое ведомство проводит один раз в два года. Послед-
ние имеющиеся данные относятся к концу 2022 года. 
В списке дезагрегированных профессий с самыми вы-
сокими уровнями вакансий будут: кондукторы обще-
ственного транспорта (25,6%), врачи скорой помощи 
(25,2%), диетологи (15,6%), официанты (13,9%) и врачи 
общей практики (13,6%). В списке с самыми низкими — 
педагоги начального образования (0,9%), регистраторы 
(1,3%) и компаньоны (1,3%).

Теперь вернемся к вопросу о ситуации с инженера-
ми. Если посмотреть на десять дезагрегированных ин-
женерных профессий, которые выделяет Общероссий-
ский классификатор занятий (ОКЗ-14), то в 2022 году 
единственной профессией, где уровень вакансий был 
выше среднего показателя для всей экономики, явля-
лись строительные инженеры (около 9%). Хотя это доста-
точно высокая оценка, она все равно намного ниже, чем 
у профессий-лидеров. Таким образом, на фоне других 
профессиональных групп дефицит инженеров не вы-
глядит сверхкритическим.
— Еще одна группа, о дефиците которой давно го-
ворят работодатели,— это квалифицированные ра-
бочие. Чтобы увеличить их число в стране, прави-
тельство в 2022 году даже запустило отдельный фе-
деральный проект «Профессионалитет». Подтвер-
ждают ли их нехватку данные Росстата?
— Здесь ситуация менее благополучная. В 2022 году 
практически у всех подгрупп квалифицированных ра-
бочих уровень вакансий был выше, чем в среднем по 
всей экономике. Три из них с показателями 9–13% вхо-
дили в группу лидеров, и ни одна не входила в группу 
аутсайдеров. Похоже, нехватка квалифицированных 
рабочих — это действительно одна из наиболее болез-
ненных проблем, стоящих сегодня перед российскими 
предприятиями.
— Хорошо. Что же могло спровоцировать прирост 
числа вакантных мест на рынке труда такими тем-
пами? Мог ли этот прирост быть связан с раскоор-
динацией между деятельностью системы образова-
ния, с одной стороны, и деятельностью рынка тру-
да — с другой?
— Во-первых, в случае подобного рассогласования мы 
бы, скорее всего, наблюдали одновременный рост как 

уровня вакансий, так и уровня безработицы. Во-вторых, 
тогда скачок в показателях вакансий был бы не взрыв-
ным, а плавным и постепенным. Но главное, рост вакан-
сий не был бы тогда универсальным, а концентрировал-
ся только в каких-то узких отраслях или профессиях.

На мой взгляд, причины нынешнего состояния 
рынка труда в другом. Уникальная структурная встря-
ска, которой российская экономика подверглась в хо-
де двух последних рецессий, потребовала масштабно-
го межфирменного, межотраслевого и межпрофессио-
нального перераспределения рабочей силы. Это были 
не просто макрошоки, а структурные шоки, которые од-
ним сегментам экономики дали огромный выигрыш, 
а другим — огромный проигрыш. Под действием сна-
чала пандемии коронавируса, а затем перевода эконо-
мики на полувоенные рельсы структура спроса на труд 
радикально изменилась. Скажем, второй санкционный 
кризис поставил в значительно более выигрышное по-
ложение предприятия ВПК, операторов параллельного 
импорта, агентов, сумевших занять ниши, оставленные 
ушедшими зарубежными компаниями и т. д., а в значи-
тельно более проигрышное — предприятия, пострадав-
шие от санкций, с критической зависимостью от ино-
странных комплектующих и т. д.

Началась острая конкуренция за рабочую силу: одни 
предприятия открывали вакансии, стремясь перемани-
вать нужных им работников, а другие были вынужде-
ны открывать их, чтобы компенсировать начавшийся 
отток персонала. Эскалация вакансий развернулась как 
в выигравших, так и в проигравших сегментах. У тех, кто 
не был готов предложить конкурентную зарплату, все 
бОльшая доля незанятых рабочих мест надолго зависа-
ла. Что касается работников, то, увидев перед собой но-
вые перспективы, они начали намного активнее пере-
ходить с места на место — оборот рабочей силы резко 
ускорился.

— Если эта версия верна, то, возможно, схожие про-
блемы можно наблюдать и в других странах? Так 
ли это?
— Да, мы видим, что после окончания коронакризиса 
ситуация, похожая по своим основным параметрами 
на российскую, сложилась во многих странах Европы. 
Например, в странах Скандинавии, отдельных странах 
Центральной и Восточной Европы. Безработица на рын-
ках труда этих стран упала, часто до исторических ми-
нимумов, а число вакансий, доступных для населения, 
выросло. Такую картину можно было увидеть и в США. 
В 2022 году уровень безработицы там опускался до 3,5%, 
а уровень вакансий превосходил порог в 7%.
— Теоретически, если предприятия видят, что ва-
кансий на рынке труда много, а работников мало, 
они должны были повышать уровень оплаты тру-
да, чтобы успешнее конкурировать друг с другом 
за работников. Видим ли мы свидетельства этого 
процесса?
— Как показывают мои расчеты, в течение примерно 
трех лет — с марта 2020 года по февраль 2023 года — ре-
альная заработная плата стояла фактически на месте. 
Иными словами, она стагнировала, удерживаясь на 
уровне, которого достигла накануне пандемии. Причи-
ны достаточно очевидны: сначала коронакризис, пик 
которого пришелся на второй квартал 2020 года, а затем 
второй санкционный кризис, пик которого пришелся 
на второй квартал 2022 года, резко затормозили ее дина-
мику. И даже после прохождения нижних точек обеих 
рецессий, когда начинался восстановительный рост, ре-
альной зарплате все равно не удавалось превзойти уро-
вень, на который она вышла в начале 2020 года.

Фактическая стагнация реальной заработной платы 
и формирование огромного «навеса» вакансий — взаи-
мосвязанные вещи. Теоретически говоря, ускоренный 
рост оплаты работников мог бы «срезать» этот «навес». 
Очевидно, что при ее резком повышении на одни ва-
кансии удалось бы привлечь работников, а другие по-
теряли бы смысл и были отозваны самими предприя-
тиями, потому что им бы стало экономически невыгод-
но нанимать людей по такой неподъемной для них зар-
плате. В результате уровень вакансий начал бы возвра-
щаться к «нормальным» значениям. Однако в услови-
ях стагнирующей реальной заработной платы этого не 
происходило, и пул вакантных рабочих мест продол-
жал разрастаться.

Эта пауза завершилась примерно во втором кварта-
ле 2023 года, когда активный рост реальной заработ-
ной платы наконец возобновился. К концу текущего го-
да она была уже на 6,5% выше показателя марта 2020 го-
да. Это очень существенный прирост, хотя он несколь-
ко уступает еще более высоким показателям начала 
 2000-х годов.

— Есть ли у вас какой-то прогноз относительно пер-
спективы дальнейшего роста зарплат?
— Вполне вероятно, что при непрерывно нарастающей 
конкуренции между предприятиями за рабочую силу 
этот процесс может продолжиться. В этом случае навес ва-
кансий, сформировавшийся в 2020-е годы, скорее всего, 
перестанет увеличиваться или даже начнет сокращаться.
— По каким причинам компании могли так долго 
не повышать зарплаты даже с учетом ситуации на 
рынке труда?
— Возможно, они недооценивали темпы ожидаемой ин-
фляции, повышая номинальную заработную плату с су-
щественным лагом по отношению к фактическому ро-
сту цен. Но возможно также, что они придерживались 
традиционной для себя стратегии максимальной эконо-
мии трудовых издержек независимо от того, насколько 
это оправдано экономически.
— Вероятно, они считали, что слишком сильное по-
вышение зарплат работников приведет их к разо-
рению…
— Возможно, но это рынок, это конкуренция. Те, кто не 
может потянуть рыночную зарплату, должны уходить 
с рынка, а их работников подхватят те, кто способен 
обеспечить такую зарплату. Или же нужно отказывать-
ся от планов по расширению штатов, если рабочая сила 
оказывается для них слишком дорогостоящей. Я напом-
ню, что в 2000-е годы зарплата росла на двузначную циф-
ру ежегодно — и ничего страшного с российским бизне-
сом тогда не произошло.
— Все же стремление бизнеса оптимизировать из-
держки на ФОТ можно понять. Можно ли попол-
нить за счет каких-то резервов число работников 
на российском рынке труда?
— Я бы сказал, что единственным реальным резервом 
остается иностранная рабочая сила. Но сейчас, после те-
ракта в «Крокус Сити Холле», правительство, судя по все-
му, будет по понятным причинам ужесточать для миг-
рантов условия въезда и пребывания в РФ. Это приведет 
к тому, что работать сюда поедет меньшее число людей.

Что касается остальных возможных резервов, то они 
уже практически исчерпаны. Повышение пенсионного 
возраста уже произошло, и его результаты в виде «при-
бавки» на рынке труда людей старшего возраста оказа-
лись относительно скромными. Уровень занятости среди 
женщин с детьми и так достаточно высокий. Активиза-
ция занятости среди молодежи оттянула бы ее из сферы 
образования и означала бы торможение процесса нако-
пления человеческого капитала. Наконец, из-за действия 
негативных демографических факторов в ближайшие 
десятилетия можно ожидать сокращения численности 
занятых на 5–10 млн человек. Так что ситуация с посте-
пенно мелеющим предложением труда — это надолго.

Интервью взяла Анастасия Мануйлова

«Именно сфера услуг оказывается той точкой, где проблема 
нехватки рабочей силы ощущается наиболее остро»

Ростислав Капелюшников

— тенденция —

Большинство российских способны отка-
заться от исполнения поручений руководст-
ва — 58% делают это часто или всегда, лишь 
15% почти никогда или редко. Такие выводы 
содержатся в исследовании СберУниверси-
тета по результатам опроса специалистов, 
линейного, среднего и топ-менеджмента об 
«осознанном неподчинении» начальству — 
речь идет об отказе выполнить поручение, 
если работник считает его некорректным. 
Например, такое поручение нельзя выпол-
нить качественно из-за нехватки времени 
или ресурсов или оно входит в обязанности 
других сотрудников.

Как показало исследование, неподчине-
ние дается непросто сотрудникам. При со-
противлении руководству 47% работников 
испытывают тревогу, 35% — неловкость. В то 
же время получение некорректных поруче-
ний вызывает у 82% сотрудников раздраже-
ние, у 47% — злость. В результате каждый вто-
рой из тех, кто не оказал сопротивление на-
чальству, жалеет об этом. Отказ от неподчи-
нения оказал негативный эффект на самих 
сотрудников (43%) и на компанию (25%).

Результатом осознанного неподчинения 
для 53% сотрудников стала личная польза, 
для 46% — польза для команды, для 39% — 
польза для компании. Лишь 19% не отмети-
ли никаких позитивных последствий. При 
этом чаще отказ от выполнения поручений 
приводит к ухудшению отношений с началь-
ством — в 30% случаев, если при этом сотруд-
ник отказался выполнять поручение — в 38% 
случаев. Улучшения отметили лишь 18% ре-
спондентов. Именно страх перед руководи-
телем — главная причина, почему респон-
денты не хотят не подчиняться (45%), бессмы-
сленность сопротивления — вторая (11%).

Поэтому сотрудники стремятся не к ока-
занию прямого сопротивления, а к поиску 
компромисса. Так, 52% сообщают руководи-
телю о своем несогласии, но все же подчи-
няются его решению, лишь 30% в случае не-
согласия отказываются от выполнения по-
ручения до его корректировки. Беспреко-
словно выполняют любые поручения все-
го 2%. Как показал опрос, женщины ока-
зались более принципиальны: если среди 

мужчин отказываются исполнять поруче-
ние 20%, то среди женщин — 42%.

Готовность не подчиняться руководству 
приходит с возрастом: респонденты до 35 лет 
отказываются выполнить поручение только 
в 35% случаев, а старше 35 лет — в 49% случа-
ев. Однако позитивные последствия осознан-
ного неподчинения чаще отмечают сотруд-
ники до 35 лет — в среднем 54%, у респонден-
тов старше 35 лет эта доля составляет в сред-
нем 36%. Такие результаты эксперты объясня-
ют совокупностью факторов: гибкостью мо-
лодых специалистов и стремлением к быс-
трому карьерному росту, их неопытностью 
и неуверенностью в собственных решениях.

Директор по развитию «ВЦИОМ-Консал-
тинг» Даниил Ермолаев отмечает, что фун-
даментальное высшее образование и запро-
сы, формулируемые работодателем, пока ча-
ще всего находятся в разных плоскостях. «Та-
ким образом, 20-летние сотрудники, кото-
рые не так давно окончили вуз, в принципе 
не очень хорошо знают и понимают рынок 
и ту индустрию, в которую они пришли ра-
ботать. Сейчас идет работа по улучшению си-
туации — например, расширяется линейка 
профориентационных мероприятий, но по-
ка этот процесс не завершен. Молодой спе-
циалист, попадая в компанию, сталкивается 
с совершенно иным миром: он не понимает, 
как вести себя правильно, как лучше посту-
пить в той или иной спорной ситуации»,— 
говорит эксперт. Поэтому неудивительно, 
что на этом этапе молодые люди интуитив-
но пытаются найти оптимальные пути вза-
имодействия с компанией и с бОльшим эн-
тузиазмом, чем более опытные сотрудники, 
вовлекаются во все процессы.

Профессор факультета социальных наук 
НИУ ВШЭ Евгения Балабанова соглашается, 
что молодые работники, как правило, имеют 
меньший стаж работы в организации, зани-
мают более низкие позиции, не успели при-
обрести достаточный авторитет. Поэтому им 
нужны дополнительные условия, повыша-
ющие их «психологическую безопасность»: 
уверенность в эффективности своих дейст-
вий и силе своего «голоса». Тогда как большой 
стаж работы (общий и на нынешнем рабочем 
месте) позволяет сравнивать, «как есть» и «как 
было». По мнению доцента кафедры общей 

социологии НИУ ВШЭ Анны Гоголевой, воз-
раст сотрудников работает не сам по себе, 
а как накопленный капитал или ресурс, кото-
рый позволяет отказаться от сомнительных 
поручений. «Личные установки, в частности 
готовность отстаивать свое мнение, пойти на 
конфликт, с которым связано неподчинение, 
напрямую с возрастом не связаны. Но свя-
заны с опытом и осознанием ситуации: чем 
старше сотрудник, тем больше он может се-
бе позволить самостоятельности в своей про-
фессиональной деятельности. Молодые со-
трудники ощущают себя менее авторитетны-
ми, поэтому в целом реже проявляют свое не-
согласие и не спорят с руководителями по ра-
бочим вопросам»,— говорит эксперт.

Повиновение руководству и авторите-
ту — чаще всего рефлекс, а не взвешенное 
рациональное решение, уверена директор 
Центра развития карьеры Президентской 
академии Анна Евсюкова. «Такой рефлекс 
формируется с детства. Когда молодой со-
трудник переводит рефлекторную привыч-
ку в сознательный выбор — подчиниться 
или возразить в конкретной ситуации, без-
условно, это является положительным фак-
тором для молодого специалиста, неким 
фактором „взросления“. Такой сотрудник 
будет с большей осознанностью и ответст-
венностью относиться к своим профессио-
нальным обязанностям, что является поло-
жительным результатом не только для него, 
но и для компании»,— говорит она.

Помимо накопленного опыта, на приня-
тие решений о неподчинении влияют ка-
рьерные траектории сотрудников. Дани-
ил Ермолаев обращает внимание, что мо-
лодые специалисты в целом более гибкие, 
чем сотрудники старшего возраста: им нуж-
но изменить мир к лучшему или хотя бы по-
строить крепкую карьеру. «В 25–35 лет люди 
очень динамичны: им хочется проявить се-
бя, хочется свершений. Как показало иссле-
дование ВЦИОМа, проведенное в рамках 
проекта по трудоустройству молодежи, воз-
можность реализации своих идей для моло-
дых людей входит в ключевые характери-
стики, определяющие работу мечты. Если 
молодой специалист попадает в компанию, 
чьи принципы совпадают с его мировоззре-
нием, если он занимается интересным де-
лом и горит работой, меньше всего он будет 
думать, относится ли новая задача, постав-
ленная руководителем, к его должностной 
инструкции»,— добавляет эксперт.

В то же время сотрудник старше 35 лет 
на такое же поручение может отреагиро-
вать совершенно по-другому. «Проявится от-
точенная годами работы ригидность и спо-
собность выстраивать границы, также на са-
мовосприятие сотрудника влияет его ста-
тус в компании. Кроме того, у сотрудников 
старше 35 лет, как правило, есть семьи, ко-
торые требуют внимания и заботы — по су-
ти, некорректное поручение требует ото-
брать часть личного времени у семьи в поль-

зу работодателя, что мало кому придется по 
душе. В целом к этому возрасту у многих со-
трудников выстроены карьерные траекто-
рии, а значит, и готовность к подвигу намно-
го ниже»,— объясняет Даниил Ермолаев.

Евгения Балабанова соглашается, что 
с возрастом растет ригидность личности — 
неспособность или нежелание идти на ком-
промиссы, пересматривать сформировав-
шиеся ценности, убеждения, установки. 
«Если же речь идет о сопротивлении „не-
выполнимым“ поручениям с точки зрения 
сроков и нагрузки, то это объясняется тем, 
что у более возрастных сотрудников выше 
требования к балансу работы и жизни, они 
склонны к большей организованности, бо-
лее рациональному распределению своих 
усилий и ожидают того же от своих руково-
дителей»,— добавляет эксперт.

Интерес для экспертов представляет, ка-
ким именно распоряжениям не подчиня-
ются сотрудники разных возрастов. «Мож-
но предположить, что молодые сотрудни-
ки более толерантны к высоким трудовым 
нагрузкам и так называемой культуре суе-
ты (hustle culture) в организации, а сопро-
тивляются нерациональной, с их точки зре-
ния, постановке задач. Такое неподчинение 
может привести к позитивным результатам 
для организации и, следовательно, для ра-
ботника тоже»,— констатирует Евгения Ба-
лабанова.

Диана Галиева

Мал, да послушен
Молодые работники реже не подчиняются руководству 
и реже отказываются от исполнения поручений, даже если 
их нельзя выполнить качественно и в срок или они вовсе 
не входят в обязанности сотрудника. Как показало иссле-
дование СберУниверситета, сотрудники старше 35 лет ча-
ще готовы к осознанному неподчинению руководителю, хо-
тя часто это приводит к ухудшению отношений с начальст-
вом. Эксперты отмечают бОльшую гибкость молодежи, их 
энтузиазм к выполнению практически любых поручений 
и неопытность — многие работники в начале карьеры нео-
пытны, недостаточно уверены в себе и только пытаются вы-
строить отношения в коллективе.
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— статистика —

За время пандемии коронавируса доля NEET-
молодежи в России увеличилась незначитель-
но, в отличие от стран ЕС. К такому выводу в 
своей работе «Поколение локдауна»: динами-
ка молодежного рынка труда в условиях пан-
демии COVID-19» пришла сотрудник Центра 
трудовых исследований Высшей школы эко-
номики Анна Зудина. В основе работы — го-
довые панельные данные РМЭЗ НИУ ВШЭ за 
2018–2021 годы.

Напомним, что в категорию NEET (Not in 
Employment, Education or Training) входят те, 
кто не учится, не работает и не проходит про-
фессиональную подготовку. Исследователи 
также делят NEET-молодежь на два типа в за-
висимости от вероятности последующей ин-
теграции в рынок труда: безработных и эко-
номически неактивных NEET. Безработные 
NEET по определению не учатся, не проходят 
профессиональную подготовку и не имеют ра-
боты, но активно ищут ее и готовы к ней при-
ступить, в то время как неактивные NEET не 
учатся и не участвуют в поиске работы, и у по-
следних значимо меньше возможностей пе-
рейти в состояние занятости.

Накануне начала пандемии почти 20% 
всей молодежи в среднем по миру находи-
лись за пределами рынка труда и образова-
ния, при этом две трети данной категории со-
ставляли женщины. Пандемия COVID-19 при-
вела к дальнейшему росту показателей во-
влеченности в категорию NEET, которые, по 
оценкам МОТ, достигли по странам мира мак-
симального значения за 15 лет — 23,3%, а в 
странах ОЭСР возросли с 14,6% в 2019 году до 
16,6% в 2020 году, при этом наиболее значи-
мые изменения наблюдались в США и Кана-
де (увеличение на 33% и 46% соответственно). 

К концу 2020 года соответствующая доля сре-
ди молодежи в возрасте 15–29 лет в странах 
Евросоюза составила 13,7%, что на 1 п. п. пре-
вышает показатель 2019 года. В 2021 году в чи-
сле лидеров антирейтинга стран с наиболь-
шей долей молодежи NEET среди 15–24-лет-
них были Турция, Армения, Индия, Индоне-
зия, Италия (около 20% или более), при этом 
наименьшие значения доли NEET-молодежи 
наблюдались в Нидерландах, Швеции, Нор-
вегии, Чехии и Дании (5–6%). 

Согласно данным РМЭЗ НИУ ВШЭ, в Рос-
сии накануне начала пандемии COVID-19 до-
ля молодежи 15–24 лет, находящейся вне си-
стемы образования и рынка труда, варьиро-
валась между 8% и 10%. При этом наимень-
шие значения (примерно 8,4%) наблюдались 
в 2019 и 2021 годах, а наибольшее (9,95%) — в 
2018 году. Таким образом, между 2018 и 2019 
годами происходило снижение показателя, в 
2020 году — первый год пандемии COVID-19 
в России — доля NEET-молодежи увеличи-
лась с 8,4% до 8,95%, после чего в 2021 году она 
вновь снизилась. 

Таким образом, основной вклад в увеличе-
ние общей вовлеченности молодежи в кате-
горию NEET в период пандемии вносил рост 
NEET-неактивности. Одновременно с этим до-
ля учащихся среди 15–24-летних плавно уве-
личивалась на протяжении всего периода — 
с 56,5% в 2018 году до 60,3% в 2021 году, а до-
ля работающих сокращалась с 33,5% в 2018 го-
ду до 31,2% в 2021 году. 2021 год характеризо-
вался небольшим ростом показателя доли за-
нятой молодежи по сравнению с 2020 годом, 
однако позитивная динамика составила менее 
0,1 п. п., при этом между 2019 и 2020 годами 
доля занятых сократилась на 1,4 п. п. Анализ 
динамики молодежного рынка труда отдель-
но по мужчинам и женщинам показывает, что 

доля молодежи NEET в целом была выше среди 
женщин (9–11%), чем среди мужчин (6,8–8,6%), 
при этом среди молодых мужчин наблюдалось 
более выраженное изменение доли NEET-без-
работных, а среди женщин — NEET-неактив-
ных. Так, между 2018 и 2019 годами доля NEET-
безработных среди молодых мужчин возросла 
с 2,7% до 3,2%, а в 2020–2021 годах составила ме-
нее 2%, при этом среди женщин доля безработ-
ных NEET варьировалась вокруг значения 2%: 
до пандемии COVID-19 она составляла около 
2,3–2,4%, в 2020 году сократилась до 2,1%, а в 
2021 году увеличилась до 2,5%. Доля экономи-
чески неактивных NEET среди молодых муж-
чин составляла от 4% до 6%, при этом в 2018–
2019 и 2020–2021 годах показатель снижался 
(с 6% до 4,3% и с 5,1% до 4,8% соответственно), а 
в 2019–2020 годах — возрастал (с 4,3% до 5,1%). 
Среди женщин наблюдались аналогичные 
тенденции в изменении уровня экономиче-
ски неактивных NEET, однако сама доля NEET-
неактивных была выше, а ее динамика — бо-
лее интенсивной. Между 2018 и 2019 годами 
она сократилась с 8,9% до 6,9%, в 2020 году воз-
росла до 8,6%, а в 2021 году вновь сократилась 
до 7,5%, что превышает допандемийный уро-
вень. Одновременно с этим доля занятых сре-
ди женщин в анализируемый период сократи-
лась с 31,3% до 28,9%, однако между 2020 и 2021 
годами наблюдался небольшой рост показате-
ля, в то время как среди молодых мужчин доля 
занятых последовательно снижалась на протя-
жении 2018–2021 годов с 35,8% до 33,65%.

Таким образом, общий масштаб измене-
ний в уровнях вовлеченности в категорию 
NEET в 2020 году в России был относительно 
небольшим (увеличение доли NEET-молоде-
жи на 0,7 п. п.), что может объясняться особен-
ностями адаптации российского рынка тру-
да к ковидному шоку, согласно которым пред-
приятия использовали не количественный 
механизм подстройки (через увольнения), 
а ценовой (сокращение зарплат) и времен-
ной (сокращение рабочих часов и вынужден-
ные отпуска), при этом работники продолжа-
ли оставаться занятыми с точки зрения фор-
мальных трудовых отношений с работодате-
лем и зачастую не предпринимали усилий по 
поиску другой работы. Таким образом, значи-
тельно увеличивалась вынужденная недоза-
нятость, но не экономическая неактивность 
или безработица. Другим механизмом адапта-
ции выступал перевод на дистанционную за-
нятость, в большей степени востребованный 
среди молодых работников, чем среди работ-
ников старших возрастов, что также способст-
вует сохранению ими рабочих мест.

Анастасия Петрова

Молодежи прописали  
рабочие места
По сравнению со странами ЕС увеличение доли NEET-моло-
дежи во время пандемии коронавируса в России было отно-
сительно небольшим. При этом в 2020 году, в начале панде-
мии, заметно выросли потоки молодых мужчин, направлен-
ные в NEET-неактивность из состояний занятости и обуче-
ния, а потоки в NEET-безработицу, отражая ухудшение воз-
можностей для продолжения обучения, занятости и поиска 
работы в ситуации пандемии, сократились. Восстановление 
экономики в 2021 году, в свою очередь, сопровождалось 
уменьшением потоков, направленных из занятости в NEET-
безработицу, а также из занятости в NEET-неактивность, 
характеризуя улучшение общей ситуации на рынке труда.

NEET-МОЛОДЕЖЬ В РОССИИ И В МИРЕ
Общемировой уровень молодежной 
занятости в 2020 году сократился на 

в то время как сокращение занятости 
в старших возрастах составило около

Динамика молодежного рынка труда в РФ 
(% численности молодежи 15–24 лет)   Источник: ВШЭ.
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Динамика группы NEET-молодежи на рынке труда РФ
(% численности молодежи 15–24 лет)   Источник: ВШЭ.
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Положение мужчин на молодежном рынке труда РФ 
(% численности молодежи 15–24 лет)   Источник: ВШЭ.
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Положение женщин на молодежном рынке труда РФ 
(% численности молодежи 15–24 лет)   Источник: ВШЭ.
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Динамика потоков, направленных в различные типы NEET
из состояния занятости и обучения, мужчины 
(%, безусловные вероятности)   
Источники: РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2018–2021 годы, расчеты автора.
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Источники: РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2018–2021 годы, расчеты автора.
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М Н Е Н И Е

Сооснователь «Профилум» ВИТАЛИЙ 
АЛТУХОВ — о том, как повышать качество 
человеческого капитала в условиях  
дефицита кадров.

Одна из главных проблем современного рынка 
труда — усиление дефицита кадров: за послед-
ний год уровень безработицы дважды обновил 
исторический минимум. Инициативы, направленные 
на вовлечение молодежи в трудовую деятельность, 
не могут полностью решить вопрос в силу того, что 
количество трудоспособного населения на рынке 
ограничено. Это подтверждают и демографические 
данные: рынок труда держится в основном за счет 
возрастной категории 40+, а количество молодых 
специалистов, которые выходят на рынок труда, 
не может восполнить потребности в силу эффек-
тов демографической ямы. Поэтому, что касается 
молодежной занятости, тенденции тут обратны 
многим европейским и азиатским странам: если 
за рубежом молодым специалистам с небольшим 
опытом обычно сложнее найти работу, то в России 
за такие кадры ведется настоящая борьба, особенно 
в цифровых и креативных индустриях, которые 
реже стремятся привлекать работников старшего 
возраста.

Наконец, среди молодежи выделяется категория 
NEET (Not in Education, Employment, or Training) — 
население в возрасте 15–24 лет, которое не учится 
и не работает. В 2022 году их доля среди молодежи 
составила 12%. Это значимый актив для рынка, рабо-
та с которым также должна быть в фокусе внимания.

Итак, количество трудоспособных и квалифициро-
ванных людей на рынке труда ограничено, а с учетом 
старения кадров эта цифра продолжит уменьшаться. 
Все это заставляет искать качественные решения 
вместо количественных — те, которые позволят 
закрыть текущие потребности экономики имеющимся 
количеством рабочих ресурсов за счет повышения 
эффективности человеческого капитала. И ключевую 
роль здесь играют инструменты карьерной нави-
гации, профессиональной навигации и повышения 
производительности труда за счет повышения квали-
фикации и автоматизации процессов и технологий.

Карьерная навигация прежде всего касается 
людей, которые работают не по специальности: 
по данным Росстата, в 2022 году их доля превысила 
30%. Простой пример: большой процент выпускников 
инженерных вузов работает курьерами, поскольку 
стартовая зарплата инженера колеблется около 
30–40 тыс. руб., а курьера, если речь о Москве,— 
90–100 тыс. Из-за этого рынок теряет квалифициро-
ванных специалистов в дефицитной сфере, которые 
в перспективе могли бы принести больше добав-
ленной стоимости. Да, курьеры тоже в дефиците, 
но ритейл более активно наращивает зарплаты для их 
привлечения, чем менее гибкая инженерная отрасль.

Решить эту проблему могут инструменты 
карьерной навигации, которые помогают моло-
дым специалистам эффективно строить карьеру 
по специальности: нужно еще во время обучения 
демонстрировать студентам перспективы развития 
в индустрии, в том числе зарплатные, знакомить 
с потенциальными работодателями, показывать 
возможные карьерные треки и их продолжитель-
ность — как минимум карьерный путь инженера 

намного дольше и заключает в себе больше потен-
циала для развития, чем у курьера.

Профессиональная навигация необходима 
для работников, которых не устраивает специаль-
ность, по которой они работают. В идеале такие 
ситуации нужно предупреждать с помощью системы 
профориентации заранее — еще в школе, когда 
человек выбирает будущую профессию. Специа-
листы, недовольные своей работой, обычно менее 
эффективны, меньше зарабатывают, медленнее 
продвигаются по карьерной лестнице и дают более 
низкие результаты в работе и эффекты для эконо-
мики. Между тем есть другие сферы, где они смогут 
реализоваться и быть более продуктивны — и помочь 
переместиться в другую профессиональную область 
помогают инструменты профнавигации.

Профнавигация помогает такому специалисту 
найти смежную нишу, которая будет отвечать его 
интересам и талантам, переквалифицироваться 
и построить новый карьерный маршрут. Большую 
роль здесь играют edtech-компании, предлагающие 
средне- и краткосрочные онлайн-курсы по востребо-
ванным профессиям и помощь в трудоустройстве.

Наконец, инструменты повышения производитель-
ности нужны для людей, которые работают по специ-
альности и планируют развиваться в своей области. 
Часто специалисты хотят повысить свою стоимость 
на рынке и собственную продуктивность, но не пони-
мают, как это сделать. Для них создаются программы 
развития компетенций — речь, в частности, о повыше-
нии квалификации, использовании новых технологий, 
решений для автоматизации, например применении 
в их работе искусственного интеллекта.

Наконец, работа с NEET требует тех же инстру-
ментов, что используются для школьников: профори-
ентации и карьерной навигации с нуля, чтобы также 
давать им возможности для обучения и полноценного 
выхода на рынок труда.

В результате такой комплексной работы мы 
получаем новое не только количественное, но и каче-
ственное решение проблемы кадрового голода — да, 
людей на рынке значительно больше не станет, зато 
они будут более производительны и приносить боль-
ше эффекта. Кроме того, так мы сможем укрепить 
связь между системой образования и рынком труда, 
а это дает возможность управлять привлечением 
на рынок специалистов в дефицитных нишах.
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— тенденция —

Поддержка молодежной занятости 
становится одним из важных прио-
ритетов правительств по всему миру, 
при этом фокус большинства доку-
ментов за последние десятилетия из-
менился: если до 1990-х годов глав-
ным приоритетом было обеспечить 
молодежи приемлемые условия тру-
да, то после 2010 года главным фоку-
сом стало качество среднего профес-
сионального образования и соответ-
ствие его программ запросу рынка 
труда. К такому выводу пришли экс-
перты МОТ, которые в феврале опу-
бликовали обзор «Поддержка моло-
дежной занятости: паттерны и трен-
ды двух баз данных».

В основе этой работы — инфор-
мация из двух баз документов и про-
грамм, связанных с темой молодеж-
ной занятости, которые ведет МОТ. 
Первая — YouthPOL, существовав-
шая с 1997 по 2016 год,— содержит 
485 документов из 65 стран мира, 
среди которых 22 страны европей-
ского региона, 19 из Северной и Юж-
ной Америк, 11 из числа стран афри-
канского континента и 12 из Азиат-
ско-Тихоокеанского региона. Вто-
рая — Employment Policy Gateway — 
стала преемницей YouthPOL, начав 
свою работу в 2021 году. В ней содер-
жатся аналогичные документы для 
всех 187 стран—членов МОТ.

Отметим, что интерес экспертов 
к этой теме связан, вероятно, в пер-
вую очередь с текущим неблагопо-
лучным положением молодежи на 
рынке труда большинства развитых 
стран — так, сейчас в странах ОЭСР 
уровень безработицы для этой кате-

гории населения в среднем составля-
ет 13,3%, что почти в три раза боль-
ше аналогичного показателя для 
взрослых (3,9%). Уровень безработи-
цы среди молодых сильно вырос во 
время пандемии COVID-19 и даже 
сейчас, когда пик его роста пройден, 
остается на том же уровне, которого 
достигал в кризис 2008 года. Кроме 
того, в последние годы увеличился 
и показатель NEET-молодежи, то есть 
тех, кто не учится, не работает и не 
проходит профессиональную подго-

товку: если в 2013 году он составлял 
13% от этой категории населения, то 
к 2023 году вырос до 21,7%.

Как отмечают авторы работы, 
тренды в развитии национальных 
политик поддержки молодежной за-
нятости были частично обусловлены 
теми приоритетами, которые в этой 
сфере устанавливали крупнейшие 
профильные международные орга-
низации — ОНН и сама МОТ. Если 
в середине XX века фокус программ-
ных документов ООН, касающихся 

молодежи, был на их способности 
принести в мир новые идеи свободы 
и равенства, то в 1990-х годах на пер-
вый план вышло более эффективное 
вовлечение молодежи в экономику. 
Так, например, в 1995 году органи-
зация предложила «Глобальную про-
грамму действий в интересах моло-
дежи до 2000 года», в которой зафик-
сировала обязательство стран-чле-
нов всячески способствовать более 
полному участию молодых людей 
в профессиональной жизни обще-
ства. Траектория развития отноше-
ния к проблеме молодежной заня-
тости у МОТ была несколько иной: 
в первой половине XX века ее основ-
ным приоритетом было обеспече-
ние трудовых прав молодых людей, 
что предполагало внедрение мини-
мальной зарплаты и регулирование 
трудового расписания. В то же время 
в 1960-х и 1970-х годах приоритеты 
МОТ в этой сфере также изменились: 
теперь молодежь начали рассматри-
вать не только как объект защиты, 
но и как важный драйвер экономи-
ческого роста. В 1970 году МОТ выпу-
стила Рекомендацию №136, предпи-

сывающую странам-членам разра-
батывать схемы развития трудового 
потенциала молодежи. В 1975 году 
организация опубликовала Конвен-
цию о развитии человеческого капи-
тала, которая формулировала обя-
занности стран-членов относитель-
но молодежи более конкретно: из 
документа следовало, что «каждый 
член должен принять и разработать 
комплексную политику, включаю-
щую в себя программы профессио-
нальной ориентации и профессио-
нальной подготовки, которые были 
бы скоординированы с трудоустрой-
ством на рынке труда через государ-
ственные службы занятости». Схо-
жий тезис также содержится и в Ре-
комендации №208, которую МОТ 
выпустила в прошлом году.

Анализ массива всех этих доку-
ментов позволил отследить эволю-
цию в приоритетах правительств 
разных стран мира, а также выявить 
трансформацию структуры самих от-
раслевых программ и политик. Так, 
до 1990 года бОльшая часть инициа-
тив (62%) ставила своей целью обеспе-
чить молодежи приемлемые условия 

труда на работе, в то время как качест-
во профессионального образования 
и его соответствие запросам рынка 
труда были на втором месте (38%). Так-
же в топ-5 приоритетов правительств 
входили внедрение практикоориен-
тированного образования (24%), со-
здание источников достоверной ин-
формации о рынке труда (19%) и рабо-
та над сведением предложения в ви-
де рабочей силы от системы образова-
ния с запросом рынка труда. Сейчас 
же на первом месте оказалось качест-
во профессионального образования 
(61%), причем его приоритет очеви-
ден для правительств всех регионов 
мира, хотя частота упоминания этой 
цели все же разнится. Так, больше все-
го стран сфокусированы на этой сфе-
ре в Африке и Азии (более 70%), в то 
время как в Европе их число ниже 
(51%). Также, как отмечают авторы ра-
боты, за это время документы в сред-
нем стали более комплексными, так 
как увеличилось число областей, ко-
торые они были готовы охватить ка-
кими-либо мероприятиями для до-
стижения поставленных целей.

Анастасия Мануйлова

Эволюция приоритетов для молодежи
Большинство стран мира считают одним из своих приоритетов под-
держку молодежной занятости, при этом главным фокусом их внима-
ния в этой сфере за последние десятилетия стало профессиональ-
ное образование молодых людей. К такому выводу пришли эксперты 
Международной организации труда (МОТ), проанализировав масси-
вы государственных документов из двух профильных баз данных ор-
ганизации. Интерес правительств к этому вопросу, очевидно, связан 
с ухудшающимся положением молодежи на глобальном рынке труда: 
за последние десять лет уровень безработицы для этой категории 
населен ия вырос до 13,3%.
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П Р А К Т И К А

Директор Агентства развития Монче-
горска АННА ФЕДОРОВА — о том,  
как не просто удерживать молодежь 
в моногородах, но и сделать их ам-
бассадорами своей малой родины.

В России по статистике более 12 млн 
человек живут в моногородах. При отрица-
тельном приросте населения набивший уже 
оскомину дефицит кадров тут ощущается 
особенно остро: уезжает в первую очередь 
молодежь, которая хочет получить образо-
вание в крупном вузе, попробовать на вкус 
жизнь, наполненную интересными культур-
ными событиями. Как результат моногорода, 
которые строились и развивались в свое 
время молодыми ребятами—выпускниками 
профильных вузов, постепенно «стареют». 
Ни города, ни градообразующие предприя-
тия не готовы мириться с таким трендом.

В Мурманской области на жителей 
моногородов приходится более 20%, самым 
крупным населенным пунктом с этим стату-
сом в регионе является Мончегорск. 10% го-
рожан — это молодые люди от 16 до 29 лет, 
их доля невелика, но для работодателей 
это самый лакомый кусочек демографиче-
ской елки.

Есть несколько основных инструментов 
удержания молодежи в моногородах. Во-пер-
вых, необходимо развивать отрасли, которые 
наиболее привлекательны для молодых 
людей,— это технологии, спорт, туризм и го-
степриимство. Например, проводить хакатоны 
и соревнования по киберспорту, показывая 
альтернативные возможности заработка, 
или развивать событийный туризм и необхо-

димую для него инфраструктуры: отели, кафе, 
рестораны и т. д. В Мончегорске каждый год 
на протяжении уже пяти лет проходит фести-
валь северной культуры «Имандра Викинг 
Фест». В непосредственной организации 
мероприятия заняты более 150 волонтеров, 
не считая сотрудников, кроме того, в это вре-
мя город посещают 20 тыс. туристов, которые 
останавливаются в гостиницах, пользуются 
экскурсионными услугами, такси, посещают 
кафе и рестораны. Одно крупное событие 
создает рабочие места, привлекающие моло-
дежь, потому что они предполагают активную 
коммуникацию с гостями города, возможность 
проявить себя, попробовать что-то новое, 
быть причастными к большому проекту.

Другой подход — это стимулирование 
предпринимательской активности и раз-
витие сервисной экономики. У молодых 
людей появляется альтернатива работы 
в найме — открыть собственное дело. 
Есть достаточно много федеральных 
и региональных программ, направленных 
на развитие креативной индустрии и моло-
дежного предпринимательства, но, чтобы 
молодые люди могли ими воспользоваться, 
их надо обучить и направить. Например, 

в Мончегорске действует Академия грантов, 
в рамках которой любой желающий может 
предложить идею своего бизнес-проекта, 
получить консультацию более опытных 
предпринимателей, сформировать заявку 
и получить грант. C 2021 года представители 
малого бизнеса в Мончегорске привлекли 
в свои проекты более 35 млн руб. грантовых 
средств, среди участников порядка 15% — 
это молодые предприниматели в возрасте 
до 25 лет, которые открывали свое первое 
дело. Так в Мончегорске появились контей-
нерное арт-пространство, сервис по аренде 
прицепов-кемперов, мастерская сувенирной 
продукции, сеть мобильных кофеен.

Третий инструмент, позволяющий создать 
в моногороде конкурентоспособный рынок 
труда,— привлечение крупных федераль-
ных и региональных инвесторов, готовых 
открывать свои филиалы, нанимать местных 
жителей. В первую очередь это ритейл. 
Строительство одного небольшого торгово-
развлекательного центра создает десятки 
арендных площадей, занимая которые мод-
ные и FMCG-бренды оживляют рынок труда.

Интересный эффект, который получает 
моногород от любого из перечисленных 

выше подходов,— это повышение качества 
жизни, что, в свою очередь, сокращает отток 
населения. Молодые люди, с одной стороны, 
могут найти для себя место приложения 
таланта как в градообразующем предприя-
тии, так и за его пределами, что уже делает 
обстановку более комфортной. А с другой 
стороны, они сами пользуются сервиса-
ми и инфраструктурой, которую создают 
и обслуживают их сверстники, оживляя 
экономику, создавая спрос на новые услуги 
и сервисы, стимулируя следующую волну 
предпринимательской активности.

Сегодня в Мончегорске наблюдается при-
рост количества индивидуальных предприни-
мателей, предприятий малого и среднего биз-
неса. Если в 2022 году по сравнению с 2021-м 
число МСП увеличилось на 3,5%, то уже 
в следующем, 2023 году прирост составил 6%. 
70% молодых людей Мончегоска удовлетворе-
ны условиями для самореализации. В 2023-м 
в Академию грантов Мончегорска было подано 
100 идей бизнес-проектов, 40 из них стали 
грантовыми заявками, в 2024 году число 
соискателей грантов увеличилось — по нашим 
прогнозам, количество поданных на гранты 
бизнес-проектов вырастет на 50%.

ГОСУДАРСТВЕННЫЕ ПРОГРАММЫ ПОДДЕРЖКИ МОЛОДЕЖНОЙ ЗАНЯТОСТИ В РАЗНЫХ СТРАНАХ МИРА

• РАЗВИТИЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ НАВЫКОВ

• СООТВЕТСТВИЕ СПРОСА И ПРЕДЛОЖЕНИЯ 
 НА НАЦИОНАЛЬНОМ РЫНКЕ ТРУДА

• ПРАКТИКООРИЕНТИРОВАННОЕ ОБРАЗОВАНИЕ

Топ-3 приоритета для государственной политики 
поддержки занятости молодежи в мире

Изменения в приоритетах государственных документов, 
касающихся регулирования положения молодежи 
на рынке труда в мире (% документов)   Источник: МОТ. 

Приоритеты государственных стратегий поддержки 
молодежной занятости в разных регионах мира (% стран)

Страны регионов мира, где есть действующая стратегия 
поддержки молодежной занятости (% стран)

Степень участия молодежи в создании государственных 
документов для развития молодежной занятости
(% регионов)   Источник: МОТ. 
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