
Экономика промышленности. 2024;17(1):50–58

50

УПРАВЛЕНИЕ ТРУДОВЫМИ РЕСУРСАМИ HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

© Сысоева Е.А., Мальцева И.Ф., 2024

Научная статья Research article

https://doi.org/10.17073/2072-1633-2024-1-1230

Алгоритм эффективных коммуникационных связей кадровых служб 
промышленных предприятий с университетом

Е.А. Сысоева, И.Ф. Мальцева
Юго-Западный государственный университет, 

305040, Курск, ул. 50 лет Октября, д. 94, Российская Федерация
 alpeevael@yandex.ru

Аннотация. Трудовые ресурсы являются одним из базовых факторов производства. 
В настоящее время этот фактор становится дефицитным, и конкуренция среди рабо-
тодателей за качественные трудовые ресурсы растет. Это обусловливает и увеличение 
требований, которые предъявляют современные выпускники к месту работы. 
В статье проанализирована динамика уровня безработицы, на основании чего сделан 
вывод об отсутствии трудоизбыточных регионов в России. В этих условиях работода-
телям необходимо выстраивать системное взаимодействие с вузом. Авторы отмечают, 
что тесные коммуникации должны выстраиваться уже на начальных курсах, поскольку 
большинство студентов начинают работать еще на этапе обучения в образовательной 
организации. 
Рассмотрены две основные модели организации процесса трудоустройства выпускни-
ков. Первая модель – модель, в которой функции по организации практик и трудоу-
стройству слиты в единую структуру, вторая – модель, когда функции по организации 
практик возложены на учебный отдел/подразделение, а трудоустройство – на обо-
собленное структурное подразделение. На основе анализа достоинств и недостатков 
каждой из представленных моделей сделан вывод о том, что наиболее эффективной 
является первая, поскольку способствует созданию единой точки входа и коммуника-
ции с университетом. 
Проблемным вопросом в сфере трудоустройства выпускников является разрыв в по-
нимании требований, которые предъявляет выпускник к работодателю и работодатель 
к будущему специалисту. Выдвинута гипотеза, что одним из эффективных способов 
решения обозначенной проблемы может стать специальный алгоритм работы сотруд-
ников Центра карьеры с представителями HR-служб, руководителями учебных и про-
изводственных практик. Раскрыты основные этапы данного алгоритма: проведение 
проектно-аналитической сессии, внедрение дуального обучения как эффективного ин-
струмента взаимодействия между центрами карьеры и HR-службами; разработка про-
грамм взаимодействия с работодателями в зависимости от категории, формирование 
пула амбассадоров заинтересованных сторон. Использование алгоритма, предложен-
ного в статье, позволит выработать единый подход взаимодействия с работодателями 
и будет способствовать более эффективному трудоустройству выпускников.

Ключевые слова: рынок труда, рынок образовательных услуг, высшие учебные заведе-
ния, промышленные предприятия, работодатели, модели взаимодействия, центры ка-
рьеры, модели сотрудничества
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Abstract. Human resources are one of the basic factors of production. At present, this factor is 
becoming scarce, and employers are facing much tougher competition for high quality human 
resources. That entails growing demands modern graduates make regarding their workplace. 
The authors have analyzed the dynamics of the unemployment rate and made a conclusion 
about the absence of labor-surplus regions in Russia. Under these conditions employers 
need to establish system interaction with the university. The authors point out that close 
communication should be initiated in the first years of training because the majority of the 
students start working during their studies at the educational institution. Two basic models 
of organization of the graduate employment have been studied. The first model is a model 
according to which the functions of organizing internship and employment are merged into 
a single structure; the second one is a model where the function of organizing internship is 
assigned to the training department/division while the employment function is the task of 
a separate structural division. On the basis of the analysis of the advantages and disadvantages 
of each suggested model the authors have made a conclusion that the first model if the most 
effective as it contributes to the creation of a single point of entry and communication with 
the university. A problematic issue in graduate employment is the gap in understanding 
the requirements of the graduate to the employer and those of the employer to the future 
specialist. The authors put forward a hypothesis that one of the effective ways of solving the 
stated problem may be a special algorithm of work of the employees of the Career Centre with 
the representatives of HR departments, heads of educational and industrial practices. The main 
stages of the algorithms have been identified: conducting a design and analytical session; the 
introduction of dual training as an effective tool for building the interaction between Career 
Centres and HR departments; developing programs of interaction with employers depending 
on the category, formation of a pool of ambassadors of interested parties. Implementation of 
the algorithm presented in the article will contribute to the development of a single approach 
of interaction with employers and will ensure more effective employment of graduates.

Keywords: labour market, educational services market, higher educational institutions, 
industrial enterprises, employers, models of interaction, Career Centres, models of cooperation
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工业企业人力资源部与高校建立高效沟通的流程
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摘要：劳动资源是基本生产要素之一。目前这一要素变得越来越稀缺，用人单位之间对优质劳
动资源的竞争日趋激烈。这也导致现代毕业生对工作单位的要求越来越高。
文章分析了失业率的动态，在此基础上得出结论：俄罗斯不存在劳动力过剩的地区。在这种情
况下，雇主需要与大学建立系统的互动关系。作者指出，由于大多数学生在教育机构的学习阶
段就已开始工作，因此这种互动在大学低年级就应建立。
作者考虑了企业安置毕业生就业过程的两种主要模式。第一种模式是将组织实习和安置就业的
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Введение
Рынок труда в России на данный момент 

имеет характеристики неустойчивости и дисба-
ланса, уровень безработицы падает и уже достиг 
рекордно низкого значения (рис. 1)1. Согласно 
отчету HeadHunter по итогам апреля уровень без-
работицы в России составил 3,3 %2. В существу-

1 Орешкин спрогнозировал снижение безработицы 
до новых рекордов. 19 мая 2023. URL: https://www.rbc.ru/ec
onomics/19/05/2023/646732a49a79471430b14f13 (дата обра-
щения: 22.06.2023).

2 Краткий обзор ситуации на рынке труда за май 
2023. 1 июня 2023. URL: https://hhcdn.ru/icms/10286635.pdf 
(дата обращения: 23.06.2023).

ющих условиях дефицита трудовых ресурсов3 [1] 
и сокращения доли молодежи в структуре насе-
ления напряженность на рынке труда в будущем 
будет увеличиваться [2]. 

Вопреки распространенному мнению тру-
доизбыточных регионов в России не существует 
уже сегодня (рис. 2). Цифры на рисунке отобра-
жают значения hh.индекса (соотношение коли-

3 В Кремле признали «тяжелое положение» демографии 
России. 19 мая 2023. Ведомости. URL: https://www.vedomosti.
ru/society/news/2023/05/19/975886-priznali-tyazheloe-
polozhenie-demografii (дата обращения: 20.06.2023); Ин-
ститут Гайдара: 35 % предприятий в России испытывают 
дефицит кадров. 18 мая 2023. Ведомости. URL: https://www.
vedomosti.ru/economics/news/2023/05/18/975639-defitsit-
kadrov (дата обращения: 22.06.2023).

职能合并到一个机构；第二种模式是将组织实习的职能分配给培训部门/单位，而将安置就业的
职能分配给单独的部门。在分析了上述每种模式的优缺点后，得出的结论是，第一种模式更为
有效，因为它有助于建立单一入口点并与大学进行沟通。
毕业生就业领域的一个问题是，在理解毕业生对雇主的要求和雇主对未来专家的要求方面存在
差距。我们提出一个假设，即解决这一问题的有效方法之一是本文提出的职业发展中心员工与
人力资源部代表、培训和生产实习负责人工作的特殊流程。 该流程的主要阶段如下：举行项目
及分析会议，引入双重培训作为在职业发展中心与人力资源部之间建立互动的有效工具； 根据
类别制定与雇主互动的方案，组建利益攸关方大使库。 使用该流程将有可能开发出一种与雇主
互动的统一方法，并有助于提高毕业生的就业效率。

关键词：劳动力市场、教育服务市场、大学、雇主、互动模式、职业发展中心、合作模式。

致谢：这项工作是在西南国立大学"2030 年优先事项 "发展计划实施框架内进行的。
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Рис. 1. Уровень безработицы в РФ
Источник: Рынок труда сегодня и что о нем должен знать каждый HR-специалист и топ-менеджер. 3 мая 2023. 

URL: https://hh.ru/article/31520?hhtmFrom=article_market-news_list (дата обращения: 26.06.2023).
Fig. 1. Unemployment rate in Russia

Source: The labor market today and what every HR specialist and top manager should know about it. May 3, 2023. URL: 
https://hh.ru/article/31520?hhtmFrom=article_market-news_list (accessed on 26.06.2023).
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чества резюме к количеству вакансий на рынке 
в выбранной профобласти). Значения 2,0–3,9 
обозначают дефицит соискателей на рынке тру-
да, 4,0–7,9 – умеренный уровень конкуренции 
за рабочие места, здоровое соотношение между 
работодателями и соискателями. Нехватка со-
трудников в регионах способствует росту доли 
выпускников, трудоустроенных в течение года 
после окончания вуза. Согласно данным Минобр-
науки России, по итогам 2022 г. она составила 
около 90 %4. 

Статистика [3] говорит о том, что привлече-
ние выпускников после окончания университета 
недостаточно эффективно, поскольку многие на-
чинают работать еще на этапе обучения в образо-
вательной организации (рис. 3). При этом наряду 
с материальными факторами большая часть ра-
ботающих студентов связывает свою работу с бу-
дущим трудоустройством [4, с. 338].

Вышеприведенный обзор дает основание по-
лагать, что конкуренция за молодые кадры будет 
расти и от взаимодействия работодателя с обра-
зовательной организацией будет во многом за-
висеть качество привлекаемых работодателями 
трудовых ресурсов. Это обусловливает необходи-
мость выстраивания системного взаимодействия 
уже на этапе обучения. Данные, представленные 
на рис. 3, позволяют сделать вывод о том, что 
большинство студентов начинают трудовую де-
ятельность во время обучения. В этих условиях 

4 Порядка 90 % выпускников вузов устроились на 
работу. 18.08.2022. URL: https://minobrnauki.gov.ru/press-
center/news/nauka-i-obrazovanie/56650/ (дата обращения: 
27.06.2023).

традиционный подход, когда работодатели ак-
тивно взаимодействуют со студентами выпуск-
ных курсов, является неэффективным, поэтому 
необходимо выстраивать работу с первого-вто-
рого курса: разрабатывать программы стажиро-
вок, практик, логичным продолжением которых 
является трудоустройство на предприятие.

Модели организации процесса трудоустройства 
выпускников

В настоящее время в организациях высшего 
образования, как правило, существует несколько 
моделей организации процесса трудоустройства 
выпускников (табл. 1).

Понимание необходимости единого подхода 
к организации процесса трудоустройства при-
вело к разработке проекта постановления Пра-
вительства Российской Федерации «О порядке 
организации и осуществления деятельности цен-
тров карьеры (центров содействия трудоустрой-
ству выпускников) образовательных организа-
ций высшего образования и профессиональных 
образовательных организаций и системы пока-
зателей эффективности их деятельности»5, ко-
торый может стать первым шагом выстраивания 
прочных коммуникационных связей. 

5 Проект Постановления Правительства Российской 
Федерации «О порядке организации и осуществления де-
ятельности центров карьеры (центров содействия трудо-
устройству выпускников) образовательных организаций 
высшего образования и профессиональных образователь-
ных организаций и системы показателей эффективно-
сти их деятельности» (подготовлен Минобрнауки России 
18.01.2022). URL: https://www.garant.ru/products/ipo/prime/
doc/56807941/

Россия в целом

Центральный ФО (без Москвы и МО)

Уральский ФО

Дальневосточный ФО

Сибирский ФО

Приволжский ФО

Северо-Западный ФО (без Санкт-Петербурга и ЛО)

Южный ФО

Северо-Кавказский ФО

Санкт-Петербург и ЛО

Москва и МО

4,3

3,3

3,3
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Рис. 2. Состояние рынка труда (значения hh.индекса), март 2023
Источник: данные портала HeadHunter. URL: https://hh.ru/article/31520?hhtmFrom=article_market-news_list

Примечание: hh.индекс рассчитывается как отношение числа активных резюме к числу активных вакансий.
Fig. 2. State of the labour market (hh.index values), March 2023

Source: data from the HeadHunter portal. URL: https://hh.ru/article/31520?hhtmFrom=article_market-news_list
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Как выпускники вузов и ссузов находят работу, %
Обращение к друзьям, родственникам

Обращение к работодателям
Просмотр информации о вакансиях

Подача объявления или резюме
Обращение в государственную службу занятости

Помощь образовательной организации
Участие в ярмарке вакансий

Через коммерческую службу занятости
Другие способы

31,5
25,0

21,7
10,9

3,6
3,2

0,6
0,6

2,8

Как выпускники вузов и ссузов находят работу, тыс. чел.
Обращение к друзьям, родственникам

Обращение к работодателям
Просмотр информации о вакансиях

Подача объявления или резюме
Обращение в государственную службу занятости

Помощь образовательной организации
Участие в ярмарке вакансий

Через коммерческую службу занятости
Другие способы

1982
1573

1365
686

226
201

44
38

176

Уже работали во время обучения
Получили предложение от работодателя

Призыв в Вооруженные силы
По семейным обстоятельствам

Продолжили обучение
Получили по целевому назначению

Не было необходимости работать
Получили работу по распределению

Имеют собственный бизнес, являются самозанятыми
По состоянию здоровья

Другие причины

Почему некоторые выпускники не искали работу, %

37,1
14,9

13,1
9,2

6,3
4,9

3,5
3,3

1,5
1,1

5,1

2334
937

824
579

396
308

220
208

94
69

321

Уже работали во время обучения
Получили предложение от работодателя

Призыв в Вооруженные силы
По семейным обстоятельствам

Продолжили обучение
Получили по целевому назначению

Не было необходимости работать
Получили работу по распределению

Имеют собственный бизнес, являются самозанятыми
По состоянию здоровья

Другие причины

Почему некоторые выпускники не искали работу, тыс. чел.

Рис. 3. Результаты опроса выпускников по вопросу трудоустройства
Источник: Федеральная служба государственной статистики. Статистический бюллетень «Анализ различных 
аспектов трудоустройства выпускников – 2021». URL: https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/population/trud/

itog_trudoustr_2021/analiticReport.html (дата обращения: 10.12.2023).
Fig. 3. The results of the survey of graduates on the issue of employment
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Наиболее эффективной из приведенных 
в таблице моделей, по мнению авторов, является 
первая, поскольку способствует созданию единой 
точки входа и коммуникации с университетом. 

В дальнейшем в статье будет рассматривать-
ся именно эта модель, в которой Центр карьеры 
объединяет функции трудоустройства и органи-
зации практики студентов во время обучения.

Алгоритм интеграции HR-сообществ  
в структуру университета

Опыт проведения форумов с участием рабо-
тодателей и представителей вузов показывает, 
что существует разрыв в понимании требований, 
предъявляемых выпускниками вузов к работо-
дателям, и ожиданиями работодателей от моло-
дых специалистов (уровень подготовки, навы-
ки и умения, полученные в процессе обучения). 
Более подробно эти вопросы были рассмотрены 
в статье [6]. 

Авторами была выдвинута гипотеза, что од-
ним из эффективных способов решения обозна-
ченной проблемы может стать алгоритм работы 
сотрудников Центра карьеры с представителями 
HR-служб, руководителями учебных и производ-
ственных практик, представленный на рис. 4. 

На первом этапе предлагается проведение 
проектно-аналитической сессии, направленной 
на решение следующих задач: определение цели 
прохождения практики (как со стороны универ-
ситета, так и со стороны работодателя), анализ 
опыта прохождения практики студентами, выяв-
ление проблемного поля и определение ключе-
вой проблемы.

На втором этапе осуществляется дуальное 
обучение как эффективный инструмент выстра-
ивания взаимодействия между центрами карье-
ры и HR-службами. В рамках дуального обучения 
предлагаются несколько образовательных треков 
взаимного обучения. 

Проведение образовательного трека со сто-
роны вуза будет направлено:

– на знакомство с нормативно-правовой 
базой прохождения практики на предприятии 
(документы, которые оформляются в процессе 
прохождения практики студентами; режим труда 
и отдыха во время практики, контроль результа-
тов практики и т.д.);

– обучение особенностям работы с поколе-
нием «Z» и формирование программы развития 
системы наставничества.

Вопросам изучения особенностей работы 
с представителями различных поколений посвя-
щены труды многих исследователей [7–10]. Оста-
новимся на следующих моментах, характерных 
для поколения «Z» и важных с точки зрения вза-
имодействия с работодателем и выстраивания 
карьеры:

– гибкий график работы, возможность рабо-
ты удаленно;

– смена места работы каждые 3–5 лет (ориен-
тация на собственные цели, желание попробовать 
себя во множестве сфер);

– индивидуальный подход и комфортные ра-
бочие условия (наличие кофемашины, зон психо-
логической разгрузки и т.п.);

– любовь к инновациям (цифровая среда, 
электронные коммуникации);

Таблица 1 / Table 1
Модели организации процесса трудоустройства выпускников

Models of organization of the process of employment of graduates 
Характеристика Модель

1 2
Функции по организации практик и трудо-
устройству слиты в единую структуру

Функции по организации практик возложены на 
учебный отдел / подразделение, трудоустройство – 
на обособленное структурное подразделение

Достоинства Более компактный штат службы;
прямая связь «практика–трудоустройство»;
дает возможность выстраивать более дол-
госрочные стратегии по трудоустройству 
выпускников

Прямая связь «образовательный процесс–прак-
тика–научно-исследовательская работа»

Недостатки Высокая нагрузка на сотрудников службы, 
особенно в «пиковые» периоды (прохожде-
ние практик и выпуск студентов)

Разрыв связи «практика–трудоустройство»;
невозможность выстраивания долгосрочных ка-
рьерных траекторий;
дублирование функций с центром трудоустрой-
ства / карьеры

Источник: составлено авторами с использованием материалов [5] 
Source: compiled by the authors using materials [5]
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Проведение проектно-аналитической сессии

Программа дуального обучения

Со стороны вуза Со стороны работодателя

Разработка программ взаимодействия с работодателями

уровень 1 
(малое предприятие)

уровень 1 
(среднее предприятие)

уровень 1 
(крупное предприятие)

Формирование пула амбассадоров

Со стороны вуза Со стороны работодателя

Первый 
этап

Второй
этап

Третий
этап

Четвертый
этап

Рис. 4. Алгоритм интеграции HR-сообществ в структуру университета 
Fig. 4. Algorithm for integrating HR communities into the university structure

– поддержка различных форм эмоциональ-
ного самовыражения.

Особенности поколения «Z» должны учи-
тываться при составлении программ учебной 
и производственной практики. Роль руководите-
ля практики при этом трансформируется в роль 
наставника, поскольку важно не только научить 
решать профессиональные задачи, проверять 
формальное выполнение программы, но и сфор-
мировать представление о предприятии-рабо-
тодателе как месте саморазвития и самовыра-
жения, познакомить с корпоративной культурой 
и показать организацию рабочего процесса. 

Эффективность наставничества является об-
щепризнанной. Формирование системы настав-
ников из числа сотрудников предприятия, систем-
ное взаимодействие с ними не только в  рамках 
практик, но и на протяжении всего учебного года 
будет способствовать укреплению связей с рабо-
тодателями и проработке эффективных форм со-
трудничества по вопросам трудоустройства.

Третий этап предполагает разработку про-
грамм взаимодействия с работодателями. При 
этом авторами статьи предлагается создание 
программ трех уровней в зависимости от катего-

рии, к которой относится работодатель, и нали-
чия у него систем внутреннего корпоративного 
обучения, корпоративной культуры (табл. 2). 

Четвертым этапом развития взаимодей-
ствия в сфере трудоустройства является форми-
рование сообщества амбассадоров корпораций 
из числа студентов. Такая деятельность уже ве-
дется некоторыми работодателями и способству-
ет формированию качественных коммуника-
ционных связей со студенческим сообществом. 
Завершающий этап необходим для сохранения 
и передачи накопленных результатов, развития 
программ сотрудничества HR-сообществ с пред-
ставителями университета. 

Центры карьеры сегодня – это связующее 
звено между HR-сообществом и студентами. 
Работа центров карьеры сегодня должна быть 
направлена не только на точечное взаимодей-
ствие с  работодателями в рамках ярмарок ва-
кансий и  совместных проектов, но и на разви-
тие системного сотрудничества в рамках всего 
образовательного процесса [16]. Требования ра-
ботодателей – это ключевой аспект не только тру-
доустройства, но и выстраивания всего образова-
тельного процесса [11–13]. 
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Таблица 2 / Table 2
Разработка разноуровневых программ в зависимости от категории работодателя

Development of multi-level programs depending on the category of employer

Элемент
Категория работодателя

Малое предприятие Среднее предприятие Крупное предприятие
Наличие HR-отдела Нет, функции отдела 

кадров, как правило, 
возложены на бухгал-
терию

Да / нет, есть сотрудник, в чьи 
непосредственные трудовые 
обязанности входит кадровая 
работа и подбор персонала

Да, есть отдел кадров, который за-
нимается подбором персонала

Обязанности  
взаимодействия  
с вузом

Возложены на одного 
из сотрудников

Есть сотрудник, который 
отвечает за взаимодействие 
с системными образователь-
ными организациями

Есть сотрудник, который отвечает 
за взаимодействие с системными 
образовательными организация-
ми

Возможность кури-
рования студентов 
во время прохожде-
ния практики

Сильно ограничена 
(процент рабочего 
времени – не больше 
5–10 %)

Средняя (процент рабочего 
времени – не больше 25 %)

Высокая (процент рабочего време-
ни – больше 25 %)

Программа практик
(в рамках рабочего 
учебного плана) и 
описание процедур

Уровень 1
Максимально подроб-
ное, готовые образцы 
и этапы выполнения 
практической работы

Уровень 2
Программа практики состав-
ляется университетом и со-
держит этапы выполнения 
практической работы, кото-
рые корректируются работо-
дателем, при этом в целом 
структура практики остается 
стандартной

Уровень 3
Используются предлагаемые пред-
приятием программы практик 
и темы научных исследований, 
вуз дает общие требования, при 
этом конкретное содержание про-
граммы курируется работодателем 
в зависимости от его запроса и со-
ответствия программы направле-
ниям / специальностям подготовки

Заключение
Трансформация рынка труда требует пере-

смотра моделей взаимодействия работодателей 
и образовательных организаций, перехода на вы-
страивание индивидуальных траекторий взаимо-
действия с крупными работодателями, том числе 
предполагающих занятость во время обучения.

Использование предложенного в статье ал-
горитма и проработка различных уровней про-
грамм практик будет способствовать созданию 
комфортных условий сотрудничества как для ра-

ботодателей (возможность корректировки про-
граммы практик под требования крупных кор-
пораций, предоставление готовых программ для 
малых предприятий), так и для студентов. 

Дальнейшим развитием работы по трудо-
устройству может стать разработка планов по-
требности в кадрах как в региональном, так 
и  в  федеральном разрезе. Это позволит учиты-
вать при подготовке специалистов приоритеты 
в развитии отраслей и сгладить диспропорции 
рынка труда.
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