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Тенденции эффективного 
самообразования российской молодёжи 
в перспективе трудоустройства
В условиях быстро меняющейся социально-экономико-техничес-
кой среды организации, ключевым фактором её адаптивности, 
в первую очередь, являются сотрудники компании, в особеннос-
ти молодые динамичные люди. В данной статье проводится 
комплексный анализ современной проблемы трудоустройства 
молодёжи, цель которого выявить сдерживающие и стимулиру-
ющие факторы карьерного продвижения и мобильности на рынке 
труда молодых людей. 
Были использованы следующие методы исследования: массовый 
опрос молодёжи, занятой различными видами экономической 
деятельности; углубленное интервью с незанятой молодёжью, 
имеющей среднее и высшее профессиональной образование; уг-
лубленное интервью с представителями территориальных служб 
занятости и работодателями. 
Исследование позволило выявить, что одной из существенных 
проблем трудовой незанятости молодёжи является: 1. перекос 
на рынке труда предложений однотипных профессий выпускников 
учебных заведений и недостаток узкопрофильных специалистов; 
2. предлагаемы е вакансии мало интересует молодёжь, т.к. со 

стороны работодателей предлагается незначительное число 
качественных рабочих мест; 3. молодые люди, имеющие высокую 
мотивацию развития и получившие качественное образование, 
как правило, сразу устраиваются на желаемую работу и про-
должают своё развитие. 
Данное исследование позволило вывить необходимость развития, 
с одной стороны, системы образования. Оно должно пропорци-
онально соответствовать экономическому и научно-техноло-
гическому запросу регионов. С другой стороны, работодателям 
необходимо модернизировать свои предприятия и создавать 
современные рабочие места. И, с третьей стороны, молодые 
люди должны быть самомотивированы на профессиональное 
развитие и иметь выраженную профессионально-познавательную 
активность. 

Ключевые слова: молодёжь, стратегия трудоустройства, ра-
ботодатель, служба занятости, социальный капитал, качество 
образовательного ресурса, адаптивный менеджмент, углубленное 
интервью.

In the rapidly changing socio-economic and technical environment 
of the organization, the key factor in its adaptability, first, is the 
company’s employees, especially young dynamic people.
The article provides a comprehensive analysis of the current 
problem of youth employment, which seeks to identify constraints 
and motivations for career and mobility in the young people’s 
labor market.
The following methods of study were used: the mass survey of young 
people, engaged in various economic activities; in-depth interviews 
with unemployed young people with secondary and higher vocational 
education; in-depth interviews with representatives of territorial 
employment services and employers.
The study revealed that one of the major problems of youth employ-
ment is: 
1. The imbalance in the labor market of offers of similar occupations 
by graduates and a lack of narrow specialists;

2. The proposed vacancies are of little interest to young people, as 
employers offer few quality jobs;
3. Young people who have a high motivation for development and who 
have received a quality education tend to be immediately employed 
in the desired work and continue to develop.
The result of analysis made it possible to develop the educational 
system on the one hand and it should be commensurate with the 
economic, scientific, and technological demand of the regions. On 
the other hand, employers need to modernize their enterprises and 
create modern jobs. Thirdly, we are recommending young people to 
be self-motivated to professional development and have professional 
and educational activity. 

Keywords: youth, employment strategy, employer, employment service, 
social capital, quality of educational resource, adaptive management, 
in-depth interviews.

Trends in effective self-education of Russia’s 
youth in the future of labor competitiveness

Введение

Во всём мире, и в России в 
том числе, всё очевиднее про-
являются тенденции форми-
рования системы управления 
организациями как самоорга-
низующихся, самообучающих-

ся систем. В практику управле-
ния внедряется такое понятие, 
как «эволюционный менедж-
мент» или «адаптивный ме-
неджмент», которое подчёрки-
вает, что любой организации/
компании придётся постоянно 
и быстро приспосабливаться 

под стремительно меняющие-
ся требования внешней среды. 
Прогресс науки и технологий 
будет менять мир настолько 
многопланово, что сегодня 
трудно представить себе, каки-
ми будут организации будуще-
го. Новой экономике – эконо-
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мике, основанной на знаниях, 
свойствен стремительный рост 
наукоёмкости товаров и услуг, 
сокращение их жизненного 
цикла. В то время как компа-
ниям остаётся только научится 
максимально гибко и быстро 
реагировать на эти изменения.

Ключевым фактором обес-
печения гибкости функци-
онирования организации, в 
первую очередь, являются её 
сотрудники. Особенно это ка-
сается тех, кого сейчас мож-
но назвать молодёжью. [15,16] 
Формирование организации 
по принципу саморазвиваю-
щейся системы предполагает 
внедрение подходов непре-
рывного обучения сотрудни-
ков компании, эффективно-
го с точки зрения качества и 
темпов усвоения информации, 
сохраняя его здоровье и при-
умножая когнитивные ресурсы 
человека. Конечно, важным 
элементом профессионально-
го саморазвития является го-
товность и умение самих лю-
дей менять препятствующие 
развитию убеждения, быстро 
воспринимать новую инфор-
мацию и выстраивать эффек-
тивные коммуникации. 

 Опираясь на данные Рос-
стата и социологические иссле-
дования механизмов трудоуст-
ройства российской молодёжи, 
проводимые группой учёных 
РАНХиГС при Президенте 
РФ под управлением Авраа-
мовой  Е.М., рассмотрим го-
товность сторон – российской 
молодёжи, с одной стороны, и 
российского менеджмента, с 
другой, – к функционированию 
в ноосферном пространстве.

1. Численность молодёжи 
и динамика её занятости 

В России к категории «мо-
лодёжь» принято относить 
население в возрасте от 15 до 
30 лет. За период с 1991 г. по 
2016  г. численность молодых 
людей в возрасте 15–29 лет 
волнообразно менялась. 

Так снижение в 1991–
1994  гг. сменилось ростом в 

1995–2004 гг., когда числен-
ность молодёжи возросла по 
сравнению с 1994 г. на 16,2 % 
(на 5096,4 тыс. чел.). С 2005 г. 
началось снижение численнос-
ти населения этого возраста, 
которое продолжается до на-
стоящего времени. [2]

По данным Росстата в це-
лом численность молодёжи, 
занятой в экономике, росло 
с 1998 г. вплоть до 2008 г., а 
затем начало устойчиво сни-
жаться. Например, общее сни-
жение численности занятой 
молодёжи на 2014 г. (по срав-
нению с 1992 г.) составило [4]:

–  в возрасте 15–19 лет – 
83,6%; 

– в возрасте 20–24 года – 
18,3 %.

Однако, за этот же период 
число молодых людей в воз-
расте 25–30 лет с некоторыми 
колебаниями росло. Общий 
прирост на 2014 г. составил 
21,6 %. 

Для наглядности динамику 
изменения численности мо-
лодёжи, занятой в экономике 
России, представим в виде гра-
фика (рис. 2). 

Следует отметить, что чис-
ленность безработной молодё-
жи в возрасте до 30 лет в пери-
од с 1995 г. по 2014 г. менялась 
и в среднем составляла не ме-
нее 40 % от общей численнос-
ти безработных.

На наших глазах происходит 
культурная смена поколений. 
«Поколение – группа людей, 

Рис. 1. Доля молодёжи (в %) к общей численности населения России, 
1990–2016 гг.

Рис. 2. Процент численности занятых в экономике РФ по возрастным 
группам, 1992–2014 гг.
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которые родились в определён-
ный период времени и испыта-
ли на себе влияние одних и тех 
же особенностей воспитания и 
событий, обладают похожими 
ценностями». [6] Как правило, 
люди не замечают факторы, 
которые неприметно влияют 
и, именно они, во многом оп-
ределяют наше поведение: как 
мы строим общение, решаем 
конфликты, подбираем друзей 
в свою команду, развиваемся, 
как ставим цели, что нас мо-
тивирует. 

Социологи выделяют по-
коление X, Y и Z. Поколение 
X – это дети, рождённые в 60-х 
годах ХХ века и впитавшие в 
себя ценности этого времени. 
Поколение Y – это молодёжь, 
представители которой соци-
ализировались в лихие 90-ые 
и выросли на поп-культуре, 
телевидении, видеохостингах 
и торрент-трекерах, на интер-
нете и мобильной связи, со-
циальных сетях, компьютер-
ных технологиях, видеоиграх, 
мем- и флешмоб-культуре. 
Основными характеристиками 
этого поколения являются – 
вовлеченность молодых людей 
в цифровые технологии, фило-
софская парадигма вечной мо-
лодости и стремление оттянуть 
переход во взрослую жизнь 
(что и подтверждается данны-
ми графика на рис. 2).

Поколение Z – это люди, 
которые только родились в на-
чале 1990-х и в 2000-х годах. 
Считается, что на их социаль-
ное и философское мировоз-
зрение повлиял мировой эко-
номический кризис, развитие 
мобильных технологий. [10] 
Принципиальное свойство но-
вого поколения заключается в 
том, что высокие технологии 
для этих людей является ес-
тественной средой, они более 
свободны в своих взглядах, бо-
лее дерзновенны. 

С приходом новых техно-
логий меняются не только 
люди. Но с людьми меняются 
системы взаимоотношений в 
обществе в целом и в органи-
зации в частности. Не только 

новые наукоёмкие технологии 
детерминируют развитие ор-
ганизаций, но и люди также 
определяют новую парадигму 
управления и системы под-
готовки кадров, системы об-
разования. Последние, чтобы 
успеть за темпами развития 
науки и личности, чтобы по-
высить эффективность своих 
воспитательно-образователь-
ных усилий должны научить-
ся активировать природные 
ресурсы человека, используя 
природособразные, здоровь-
есберегающие педагогические 
технологии. 

Рассмотрим противоречия 
между динамично развиваю-
щейся молодёжи и инертнос-
тью в процессах инновацион-
ного развития предприятий 
через призму проблемы тру-
доустройства молодых людей. 
Проведём трёхсторонний ана-
лиз этой социальной пробле-
мы: со стороны работодателя, 
глазами молодых и с позиции 
третьих лиц – служб занятости.

2. Перекос предложений

Начнём с последних. Не-
смотря на то, что в российской 
действительности повышается 
интерес к технологиям сетево-
го управления, которая полу-
чила практическое примене-
ние в странах ЕС как в сфере 
бизнеса, производства, обра-
зования, политики и обороны, 
так и в государственных служ-
бах, для России такой подход 
является относительно новым. 
По этой причине показатели 
трудоустройства молодых лю-
дей, к сожалению, отражают 
социальный заказ на рабочую 
силу исходя из старых, отрабо-
танных схем функционирова-
ния организаций. [17]

На сегодняшний день дина-
мика безработной молодёжи в 
разных регионах проявляется 
неравномерно и выявляет ряд 
перекосов спроса и предложе-
ния на рынке труда. Углублен-
ное интервью с представителя-
ми служб занятости позволило 
выявить изменения стратегии 

поведения молодых людей от-
носительно своего трудоуст-
ройства. 

Так на рынке труда отде-
льно не выделяются вакан-
сии для молодёжи. Однако, 
по мнению экспертов, глав-
ная проблема не в том, что на 
рынке труда мало вакансий, а 
в том, что трудно найти ста-
бильную работу, которая поз-
волит официально оформить 
трудовые отношения, соблю-
дая трудовые нормы и обес-
печивая социальные гарантии. 
Тем не менее, эксперты так же 
отметили некоторые не коли-
чественные, но качественные 
особенности восприятия рабо-
тодателями молодых сотрудни-
ков. В первую очередь они вы-
делили значимые расхождения 
в требованиях молодых людей 
к предлагаемым на рынке тру-
да вакансиям и в требовани-
ях работодателей к ним как к 
потенциальным сотрудникам. 
Так многие молодые люди 
считают себя высококвалифи-
цированными специалистами 
и надеются сразу найти перс-
пективную должность в хоро-
шей компании с высокой зара-
ботной платой. Работодатели, 
чаще всего это представители 
поколения Х, придерживаются 
иного мнения: молодой спе-
циалист, и тем более выпуск-
ник учебного заведения – это 
сотрудник, не имеющий до-
статочного опыта для само-
стоятельной работы на ответс-
твенной должности, нуждается 
в обучении, а возможно и пе-
реобучении. Поэтому работо-
датели предлагают им невысо-
кий уровень оплаты труда.

Мало того эксперты отме-
чают неравномерность спроса 
и предложения на рынке тру-
да. Неотрегулированность воп-
росов региональной кадровой 
подготовки создаёт условия 
неэффективного использова-
ния человеческих ресурсов и 
времени на их обучение. На-
пример, в Свердловской облас-
ти среди безработной молодё-
жи преобладает выпускники 
высших учебных заведений. 
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Там наблюдается переизбыток 
выпускников вуза по стандар-
тному набору специальностей 
(юрист, экономист, менеджер 
и пр.) Отсюда наблюдается вы-
сокая конкуренция на данные 
вакансии.

В Ивановской области на-
блюдается иная картина. Здесь 
среди безработной молодёжи 
преобладают молодые люди со 
средним образованием. Экс-
перты объясняют их трудности 
в трудоустройстве тем, что у 
них не хватает квалификации 
и опыта работы. Молодым лю-
дям с высшим образованием 
легче, как считают эксперты, 
удовлетворить запросы рабо-
тодателей, так как они более 
адаптивные и имеют более 
гибкое поведение.

Эксперты, на примере Но-
восибирской и Ивановской 
области, обратили внимание, 
что молодое поколение всё 
больше предпочитает искать 
работу посредством друзей и 
знакомых или самостоятель-
но, более активно используя 
различные интернет-ресурсы, 
частные кадровые агентства 
и лишь потом обращаются к 
сайту службы занятости.

Другой важной характе-
ристикой молодых людей, как 
отмечают эксперты, является 
готовность осваивать новые 
профессии и совершенство-
ваться в текущей. [12] Так во 
всех регионах на базе служб 
занятости, в соответствии с 
запросами на рынке труда, су-
ществуют специальные про-
граммы профессионального 
дообучения, переобучения и 
повышения квалификации. И, 
как отмечают эксперты, моло-
дые безработные положительно 
относятся к возможности бес-
платно пройти переобучение 
или повышение квалификации.

3. Особенности спроса 
на рабочую силу 
(с позиции работодателя)

Углубленное интервью с 
представителями работодате-
лей направлено на выявление 

приоритетов при приёме на 
работу молодых людей. Эти 
данные также отражают теку-
щую специфику, актуальную 
для российского менеджмента 
картину кадровой политики, 
в которой не учитываются об-
щие тенденции управленчес-
кой парадигмы в сторону эво-
люционного менеджмента.

Если говорить о текущем 
спросе на кадры, то сегодня 
массового дефицита кадров, 
как отмечают работодатели, 
почти не встречается. Одна-
ко исследование выявило три 
сферы, где явно проявляется 
кадровый голод.

1. Региональная специфика 
областей, расположенных не-
подалёку от Москвы. Во мно-
гих интервью звучала мысль о 
том, что «Москва переманива-
ет людей» и из-за этого чувс-
твуется недостаток в кадрах в 
регионах.

2. Сезонная потребность в 
кадрах, когда возникает пот-
ребность в сжатые сроки уве-
личить штат квалифициро-
ванными работниками. Как 
отмечают работодатели, найти 
сезонных работников в пос-
леднее время становится всё 
труднее.

3. Недостаток на рын-
ке труда квалифицированных 
специалистов узкого профиля.

Почти все работодатели 
при найме сотрудников отдают 
предпочтение лицам средне-
го возраста, объясняя это тем, 
что: во-первых, они ожидают 
наличие у работника опре-
делённого уровня квалифика-

ции и опыта; во-вторых, и это 
одно из главных ожиданий и 
требований работодателей к 
работникам – ответственность 
и стабильность результатов ра-
боты, что характерно людям 
более зрелого возраста, чем 
молодые специалисты.

Конечно, при найме но-
вого сотрудника средний ра-
ботодатель сначала будет рас-
сматривать кандидатуры более 
опытных кандидатов и лишь 
потом молодых, выпускников. 
Однако часть работодателей 
при подборе персонала ориен-
тируются именно на молодых 
работников, аргументируя своё 
решение следующим:

Во-первых, молодые работ-
ники являются более дешёвой 
рабочей силой, чем опытные 
и обученные. Найм неопытно-
го сотрудника с последующим 
внутренним обучением полу-
чается более экономически 
выгодным для предприятия.

Во-вторых, молодые люди 
более мобильны, восприимчи-
вы и обучаемы, чем опытные 
работники. У них меньше со-
противление по отношению к 
внутренним стандартам качес-
тва, они лучше воспринимают 
корпоративную культуру. 

Как показывает исследо-
вание, экономическое поло-
жение предприятия оказывает 
существенное влияние на про-
явление управленческой по-
зиции при возникновении уг-
розы увольнения работающих 
сотрудников. (табл. 1).

Как мы видим, если пред-
приятия-лидеры в случаи не-

Таблица 1

Представление о порядке увольнения сотрудников в зависимости от 
экономического положения предприятий, %

Экономическое 
положение 

предприятия

Будут увольнять в первую очередь…

Тех, кто 
хуже всего 
работает

Тех, кто 
достиг 

пенсионного 
возраста

Молодых и 
неопытных

Тех, кто 
не умеет 
ладить с 

начальством

Отличное 67,2 21,4 3,4 8,0

Хорошее 60,4 22,0 7,3 10,3

Среднее 49,8 30,4 7,8 12,0

Ниже среднего 38,5 37,2 10,4 13,9



The Principle of Natural Appropriateness in Management of Education

Open education  V. 21. № 5. 2017	 101

обходимости в первую очередь 
будут избавляться от тех, кто 
хуже всего работает. То на ме-
нее успешных предприятиях 
увольнения, скорее всего, бу-
дут идти за счёт пенсионеров, 
молодых специалистов и сот- 
рудников, нелояльных к руко-
водству, что свидетельствует о 
том, что в целом руководите-
ли не желают пересматривать 
свои взгляды на систему уп-
равления и не видят в молодых 
кадрах ресурс развития орга-
низации.

Несмотря на разнообразие 
организаций, которые приня-
ли участие в опросе, их сфер 
деятельности и корпоратив-
ной культуры, их требования 
к работникам удивительно 
схожи. Как наиболее ценные 
качества своих сотрудников 
они считают: 

1. Ответственность. Речь 
идёт и об ответственности ис-
полнения поручений, и о про-
изводственной дисциплине, и 
об ответственности за общее 
дело в целом, в частности, для 
руководителей очень важна от-
ветственность за подчинённых.

2. Целеустремлённость, ам-
бициозность. Причём не столь-
ко в стремлении сделать карь-
еру, сколько в желании расти 
и развиваться по своей специ-
альности (внутренняя мотива-
ция совершенствования).

3.  Коммуникабельность, 
подразумевающая и способ-
ность к взаимодействию в кол-
лективе, и, что гораздо важнее, 
умение взаимодействовать с 
клиентами, относиться к нему 
с вниманием, даже если имеет 
дело со сложным клиентом.

4. Способность к воспри-
ятию нового, усвоение, пере-
работка информации, анали-
тичность и прогностичность, 
глубина восприятия и понима-
ния явления.

Исследование работодате-
лей также позволило выявить 
наличие некоторых возрастных 
стереотипов. И главный из них 
тот факт, что они полагают, что 
молодые люди амбициозны и 
динамичны, но не ответствен-

ны и не дисциплинированны, 
отсутствует способность к ана-
лизу и прогнозу своих действий. 
Последнее, скорее, проблема 
не только молодых людей, но 
образовательной системы в 
целом. Так как формирование 
мыслительной деятельности 
человека в основном проис-
ходит в лоне образовательных 
учреждений, то было бы не 
правомерно весь груз ответс-
твенности за пробелы развития 
когнитивной сферы переносить 
на плечи молодых людей. Они 
продукт и результат существу-
ющих воспитательно-образова-
тельных подходов.

Оценивая качество образо-
вания, работодатели отмечают, 
что оно чрезмерно теоретично, 
недостаточно числа практик 
и стажировок. Однако и сами 
молодые люди не готовы по-
настоящему работать в ходе 
практики. [14] В результате 
выпускник учебных заведений 
очень плохо представляют себе 
будущую работу, и, как следс-
твие, сталкиваются с пробле-
мой начала профессиональной 
деятельности и выполнением 
своих трудовых функций – с 
проблемой рассогласованнос-
ти ожиданий от работы и её 
реальностью. Тем не менее, ра-
ботодатели отмечают, что вы-
пускники высшей школы, при 
всех равных условиях, облада-
ют всё же некоторым уровнем 
эрудированности, умением об-
щаться, формулировать свои 
мысли и т.п.

Работодатели считают не-
целесообразно и неоправданно 
специально создавать рабочие 
места под молодёжь, подчиня-
ясь требованиям государствен-
ной молодёжной политике. 
Создание рабочего места, по 
их мнению – это не самоцель. 
Они появляются естественным 
путём, исходя из потребностей 
бизнеса.

Немногие из работодателей 
осознают общую тенденцию 
преобразования модели управ-
ления, и, по этой причине, не 
сформируют социальный заказ 
на профессиональную подго-

товку специалистов самораз-
вивающейся организации. Тем 
не менее, описанные выше 
ожидания работодателей по 
отношению к своим сотрудни-
кам отражают вектор перемен. 
Так, например, составляющие 
саморазвивающейся организа-
ции включают следующее ха-
рактеристики [3]:

– Открытость сотрудни-
ков новым идеям и генерация 
своих идей. Способность со-
трудников вовлекаться в раз-
работку стратегии компании, 
активно принимать участие по 
обмену идеями и совместной 
разработке решений;

– Безопасный климат об-
щения, сотрудничество. Го-
товность к общению друг с 
другом, поддерживать фор-
мат работы, направленный на 
удовлетворение потребностей 
своих коллег;

– Плоская организацион-
ная структура. Уход от жёст-
кой иерархии соподчинения, 
внедряя проектный подход 
организационного функциони-
рования. Важными становят-
ся способности, связанные с 
эмоциональным интеллектом и 
умения развивать свои таланты;

– Стратегия участия каж-
дого в процессах компании. 
Дружественная конструктив-
ная коммуникация;

– Постоянный обмен опы-
том. Готовность обучаться и 
открыто делиться наработками.

– Исследовательский дух. 
Стремление к совершенству 
продуктов и процессов, анализ 
и генерация нестандартных ре-
шений, культура диалога.

К этому списку тенденций 
модернизации организацион-
ных отношений следует доба-
вить тот факт, что стремитель-
ное распространение новых 
методов коммуникации, ис-
пользования интернет-техноло-
гий различными социальными 
группами, в том числе в бизнес 
целях, политических интересах, 
так или иначе, вынуждают го-
сударственные органы, произ-
водственные компании и дру-
гие организации адаптировать 
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методы сетецентрического уп-
равления. Правильное приме-
нение данной модели позволя-
ет улучшить взаимодействие и 
диалог между обществом и ор-
ганами власти, производителем 
и клиентами, своевременно ре-
агировать на возможные риски 
и вызовы, а также быстрее и 
качественнее обрабатывать раз-
нообразную информацию. Не-
смотря на очевидную эффек-
тивность, трудности внедрения 
сетевых методов управления 
связаны с подготовкой и пе-
реподготовкой большого числа 
специалистов. 

Однако для современных 
молодых людей сетевое взаи-
модействие не является новым 
и стало для них, прежде всего, 
социально-когнитивной не-
обходимостью и представляет 
своего рода «знанием по умол-
чанию», некий код поведения, 
который активно фиксирует, 
обрабатывает и передаёт ин-
формацию, связанную с про-
цессами во внешней социаль-
ной среде. [5] 

4. Трудовое поведение 
молодёжи

Исследование молодёжной 
среды показало тенденцию 
того, что массовая ориентация 
на получение высшего про-
фессионального образования 
ослабевает. Сегодня доля тех, 
кто считает, что высшее обра-
зование необходимо, и тех, кто 
полагает, что без него можно 
найти хорошую работу, почти 
уровнялись. Хотя несколько 
лет назад численность первых 
значительно преобладала.

Далеко не все респонденты, 
получившие качественное об-
разование, испытывали инте-
рес к учёбе и к своей будущей 
профессии. [8, 13] И, напро-
тив, получившие образование 
низкого качества не обязатель-
но такой интерес не имели. В 
соответствии с полученными 
данными, интерес к получае-
мой профессии проявили 68 % 
респондентов. В связи с этим 
авторы исследования предло-

жили ввести расчётный при-
знак – качество образователь-
ного ресурса (КОР), который 
объединяет, с одной стороны, 
качество профессионального 
образования, а, с другой, – мо-
тивированность молодого че-
ловека к получению професси-
ональных знаний. В результате 
было выделено четыре группы 
показателей [2]:

КОР 1 – высокое качество 
образования и мотивация к 
обучению (имеют 39,9% рес-
пондентов);

КОР 2 – высокое качество 
образования на фоне низкой 
мотивации изучаемой профес-
сии (5,9%);

КОР 3 – образование не-
высокого качества при высо-
кой мотивации к обучению 
(28,7%);

КОР 4 – образование не-
высокого качества при отсутс-
твии мотивации к обучению 
(26,4%). (Рис. 3)

Результаты исследования 
выявили, что значительная 
часть молодых людей (40%) 
осознаёт необходимость полу-
чения дополнительного обра-
зования. [9] При этом большая 
доля получивших ДПО яв-
ляются обладатели дипломов 
высших учебных заведений – 
45,8% против 30,4%, имеющих 
средне профессиональное об-
разование.

Также была выявлена зако-
номерность, что представители 
молодёжи, получившие обра-
зование хорошего качества и 

считающие его достаточным 
для выполнения своей работы, 
чаще других заинтересованы в 
дополнительном образовании 
(динамичность саморазвития – 
именно эти качества запраши-
вает работодатель). В резуль-
тате, молодых специалистов 
можно разделить на тех, чьи 
образовательные и трудовые 
траектории нацелены на повы-
шение индивидуальной конку-
рентоспособности, и тех, кто 
игнорирует эту задачу.

Отметим, что исследование 
показало, что получившие об-
разование высокого качества 
заметно реже работают не по 
специальности. Таким обра-
зом, можно сказать, что ка-
чественное образование явля-
ется значительным фактором 
профессионализации молодё-
жи на рынке труда. Отсюда, 
можно сделать вывод, что вы-
явление ресурсов повышения 
качества системы образования 
в целом является актуальной 
проблемой устойчивого тру-
доустройства молодых людей 
и развития предприятий. Это 
также согласуется с законом 
РФ «Об образовании», где го-
ворится, что образование «яв-
ляется одним из факторов эко-
номического и социального 
прогресса общества и должно 
быть направлено на обеспече-
ние самоопределения личнос-
ти, создание условий для её 
самореализации...». [11]

Исследование также позво-
лило выявить парадоксальные 

Рис. 3. Сравнительная диаграмма показателей признака качества 
образовательного ресурса (КОР) по группам
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особенности относительно 
связи начала трудовой деятель-
ности и материального статуса 
респондентов. Казалось бы, в 
немедленном трудоустройстве 
после окончания учёбы боль-
ше заинтересованы наименее 
обеспеченные респонденты. 
Однако в действительности 
именно среди них наибольшая 
доля тех, кто откладывает на-
чало трудовой деятельности.

Особое внимание в иссле-
довании уделялось способам 
трудоустройства. Стратегии 
трудоустройства относительно 
КОР представлены в табл. 2. 

Как видно из таблицы, осо-
бым каналом трудоустройства 
являются связи и знакомства 
(социальный капитал). При 
чём под этим ресурсом трудо-
устройства подразумеваются 
не только сильные связи (та-
кие, как родственники, друзья, 
знакомые), но и слабые связи 
(знакомые знакомых, интер-
нет-связи, протекция через от-
далённых знакомых). 

 По мнению Роберто Фер-
нандеса и Нэнси Вайнберг 
(Массачусетский технологи-
ческий институт. США), со-
циальные сети однозначно 
полезны для тех, кто заботится 
о своей карьере, т.к. это даёт 
следующие преимущества [1]:

– Значительно повышается 
шанс найти хорошую работу. 
Как оказалось, те, кто не поль-
зуется рекомендациями дру-
зей и знакомых, имеют лишь 
шесть шансов из 100 на полу-

чение должности, например, 
в солидном банке. Тогда как 
у пользователей социальных 
сетей таких шансов в пять раз 
больше.

– Производительность тру-
да у тех, кто пришёл на работу 
«по знакомству», выше, чем у 
нанятых через кадровые агент-
ства.

– У тех, кто активно подде-
рживает социальные контакты, 
заработок выше, чем у их не-
общительных коллег.

Социальная активность 
молодых людей в интернет-
пространстве позволяет им 
усилить свою конкурентоспо-
собность на рынке труда.

Вернёмся к анализу данных 
в таблице 2. Не смотря на то, 
что эксперты от служб заня-
тости считают, что молодёжь 
предпочитает устраиваться 
на работу посредством рекру-
тинговые компании, данные 
опроса работающих молодых 
людей свидетельствует о том, 
что такой институт трудоуст-
ройства как частные кадровые 
агентства не пользуется у них 
популярностью и стремитель-
но теряют свою конкурентные 
позиции. 

Да, представители поко-
ления Z более амбициозные, 
энергичные, желают видеть 
быстрых результатов вложения 
своих усилий. Так при выборе 
работы важнейшими харак-
теристиками рабочего места 
для них являются, во-первых, 
материальное, а затем – ста-

тусное вознаграждение. Сле-
дует отметить, что на относи-
тельно высокооплачиваемой 
работе заняты 50,4% молодых 
респондента (они оценивают, 
как достойную зарплату 40–50 
тыс. руб.); на работе, которая 
не рассматривается как вы-
сокооплачиваемая, но даёт 
перспективы продвижения по 
карьерной лестнице или повы-
шения заплаты, занято 32,0% 
респондентов; на работе без 
материальных и карьерных 
перспектив занято 17,6% пред-
ставителей молодёжи.

Данное исследование поз-
волило выявить три основных 
фактора, дающих уверенность 
в трудоустройстве и сохране-
ния за собой рабочего места 
в привлекательном сегменте 
рынка труда:

1. уровень и качество про-
фессионального образования, 
что в большей степени зависит 
от усилий самого молодого че-
ловека;

2. востребованность специ-
алистов определённого про-
филя, что в большей степени 
определяется типом экономи-
ческого развития региона;

3. наличие социального ка-
питала, интерпретируемого как 
полезные связи, что в большей 
степени определяется исполь-
зуемым механизмом социаль-
ной мобильности самого рес-
пондента. Надо отметить, что 
активность молодых людей в 
социальных сетях, где заводятся 
новые знакомства и полезные 
связи, так же является одним из 
значимых ресурсов для россий-
ской молодёжи при трудоуст-
ройстве на желаемую работу.

Если молодой человек об-
ладает всеми тремя ресурсами, 
то срабатывает кумулятивный 
эффект, что гарантирует ста-
бильную занятость в привлека-
тельном сегменте рынка труда. 
Но чаще все перечисленные 
признаки в разной степени 
дифференцированы. 

Как мы видим из рис. 4, 
максимальная концентрация 
ресурсов, обеспечивающих 
стабильную занятость, рас-

Таблица 2 

Способы трудоустройства в зависимости от качества образовательного 
ресурса, %

Стратегии трудоустройства
Качество образовательного ресурса
КОР 1 КОР 2 КОР 3 КОР 4

Через государственную службу занятости 2,8 3,9 6,0 4,8
Через рекрутинговое агентство 0,1 0,0 0,2 1,1
Через службу по трудоустройству 
учебного заведения 7,9 5,8 7,7 4,8

Путём рассылки резюме 11,9 11,7 8,1 12,1
С помощью родственников, знакомых, 
друзей 35,5 47,6 42,5 43,1

Откликнулись на объявление о вакансии 25,8 22,3 22,4 27,0
Были приглашены предприятием, 
фирмой 8,0 5,8 7,3 3,1

Остались после стажировки/практики 8,0 2,9 5,8 4,0
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пространяется всего на 3,7% 
респондентов. Большинство 
же располагают одним (45,7%) 
или двумя (23,5%) ресурсами. 
Важно обратить внимание на 
группу из 27% респондентов, 
которые не имеют ни одного 
ресурса и, таким образом, на-
ходятся в зоне риска.

Однако обладая даже од-
ним, но таким существенным 
фактором, как глубокое, це-
лостное, т.е. качественное об-
разование, молодой человек 
имеет серьёзные шансы на 
трудоустройство.

Выводы

Таким образом, комплек-
сный анализ тенденций орга-
низационного развития через 
призму актуальной проблемы 
трудоустройства молодёжи 
позволил выявить перечень 
факторов, которые будут вли-
ять на российский рынок тру-
да в ближайшие десятилетия, и 
предсказать те способности и 
умения, которые позволят ны-
нешним молодым специалис-
там максимально реализовать 
свой потенциал и сформи-
ровать свою конкурентоспо-
собность. Несмотря на тип и 
специфику организации, эти 
изменения будут носить уни-
версальный характер.

1. Формирование организа-
ции как саморазвивающейся 
системы, что меняет структуру 
организации от социально-ие-
рархического управления к бо-
лее открытым горизонтальным 

коммуникациям в рамках при-
нципа природопаритетности. 
Работники в такой организа-
ции должны быть более само-
стоятельные, ответственные, 
хорошо самоорганизованы и 
уметь эффективно взаимо-
действовать в проектных рабо-
чих группах.

2. Всё более актуальным 
становится качество получа-
емого образования. Так мо-
лодые люди, получившие хо-
рошее образование склоны 
следовать выбранной профес-
сии и совершенствоваться в 
ней. Повышение профессио-
нализма в желаемом направ-
лении делает их более конку-
рентоспособными. 

3. Конкурентоспособность 
организаций будущего на-
прямую зависит от уровня 
общей эрудиции и глубине 
профессиональной подготов-
ки её сотрудников. Поэтому 
работодатели современности 
большее предпочтение от-
дают выпускникам высших 
учебных заведений, способ-
ных самостоятельно мыслить, 
выражать свои мысли, ана-
лизировать и прогнозировать 
последствия.

4. Целостные знания стано-
вятся насущной потребностью 
каждого. По этой причине мо-
лодым людям важно дать эко-
логичные, природособразные, 
здоровьесберегающие методо-
логии саморазвития и самосо-
вершенствования. 

5. Движущей силой органи-
зации становятся не правиль-

ные исполнители, а активные 
оппортунисты, движимые ис-
следовательским духом. Са-
момотивация максимально 
использовать свой потенциал 
становится ключевым факто-
ром профессионального ус-
пеха. Конкурентоспособными 
будут те представители мо-
лодёжи, которые будут удов-
летворять свою любознатель-
ность в профессиональной 
деятельности, осваивая смеж-
ные виды труда и доводя до их 
совершенства. 

6. Организации всё больше 
будут становиться сетецент-
рированными, обретая облик 
виртуальных организаций, раз-
мывая границы между собой, 
поставщиками и клиентами. 
В таких условиях отношения 
становятся более открытыми, 
дружественными и доверитель-
ными. Молодые специалисты 
уже сегодня должны владеть 
навыками эффективного опос-
редованного, дистанционно-
го взаимодействия, используя 
возможности ИК-технологий, 
что многократно повышает их 
привлекательность на рынке 
труды.

7. Важным аспектом орга-
низационных и социальных 
отношений в целом обретает 
качество коммуникаций, их 
безопасность. Молодым людям 
важно развивать в себе способ-
ности социального и эмоцио-
нального интеллекта, навыки 
проектного мыслеобразного 
мышления с гарантией инфор-
мационной безопасности от-
ношений.

Исследование также выяви-
ло противоречие в позиции 
работодателей. С одной сторо-
ны, они желают видеть своих 
сотрудников ответственными, 
целеустремлёнными, амбици-
озными, коммуникабельными, 
способными к восприятию но-
вого. Но, с другой, при оценке 
возможностей молодых спе-
циалистов руководствуются 
возрастными стереотипами: 
дескать, молодые люди ам-
бициозны и динамичны, но 
безответственны и не дисцип-

Рис. 4. Число респондентов (%), обладающих определённым количеством 
ресурсов, обеспечивающих стабильную занятость
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линированны, отсутствует спо-
собность к анализу и прогнозу 
своих действий. Работодатели 
отмечают, что у молодых лю-
дей завышенные ожидания от 
будущей работы и оплаты тру-
да, которые рынок не может 
удовлетворить. Трудовые исто-
рии молодых людей, опрошен-
ных в ходе исследования, не 
подтверждают этот тезис. Они, 
напротив, в начале трудового 
пути соглашаются на невысо-
кий заработок, на работу не по 

специальности, но потом либо 
попадают под сокращение, 
либо уходят сами, не видя пер-
спектив роста. Иными слова-
ми, в реальности речь идёт не 
столько о завышенных ожида-
ниях, сколько о желании карь-
ерного роста и достойного ма-
териального вознаграждения 
своих трудовых усилий.

К сожалению, не все рос-
сийские руководители осозна-
ют надвигающиеся тенденции 
изменения модели управления 

в сторону формирования само-
развивающейся организации 
в ноосферном пространстве. 
Этот факт подчёркивает, что 
одним из узких мест осущест-
вления модернизации эконо-
мики в нашей стране является 
проблема изменения убежде-
ний управленческих кадров, их 
управленческой позиции. 
В тоже время, ресурсом разви-
тия является опора на фило-
софию ноосферного подхода в 
системе образования в целом.
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