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В В Е Д Е Н И Е

Актуальность темы. Рынок труда любой страны должен развиваться гармонично для того, чтобы экономическое развитие этой страны было поступательным и по возможности бескризисным. Сам рынок труда как сложное социально-экономическое и демографическое явление предполагает, что его развитие происходит путем постоянной смены на рабочих местах поколений работников. Это означает, что старшее поколение работников, которое постепенно утрачивает свою способность к труду, должно быть замещено новым, молодым поколением работников, только вступающим в свою трудовую жизнь. Однако вступление в трудовую жизнь нового поколения работников сопряжено с рядом достаточно острых для рынка труда молодой рабочей силы проблем. Молодые люди, только что окончившие учебные заведения, практически не имеют трудового опыта или имеют его в самом минимальном количестве, что сильно настораживает работодателя. Поэтому молодому специалисту достаточно трудно найти себе достойное рабочее место, на котором бы он смог и быстро освоить навыки, необходимые для работы именно на этом рабочем месте, и которое предлагало бы ему достойные условия труда.
С другой стороны, ряд работодателей оказываются заинтересованными в привлечении талантливых молодых специалистов в ряды своего персонала. Однако проблема здесь заключается в том, как распознать такого молодого специалиста. В связи с существованием этих проблем одним из способов их решения стало взаимодействие университетов и работодателей по обучению на рабочих местах и трудоустройству выпускников в компании работодателей. Такое взаимодействие в настоящее время имеет место во многих развитых и развивающихся странах. Поэтому исследование опыта такого взаимодействия является достаточно актуальным.
Степень разработанности темы. Затрагиваемые в процессе проведения исследования по теме выпускной квалификационной работы вопросы исследовались рядом как российских и западных, так и китайских авторов.
Проблема социальных взаимодействий в рыночном пространстве экономической деятельности современных рыночных обществ исследовалась в работах Н. Флигстина, А.Ф. Борисова, Е.Н. Ветровой, В.В. Радаева, О.А. Никифоровой, Н.А. Моисеенко и др.
Проблематика молодежного рынка труда как особого сегмента рынка труда в целом исследовалась в работах Т.А. Трофимовой, А.Ф. Борисова, О.А. Никифоровой, Л.В. Лапочкиной, И.Ф. Ежуховой и др.
Формы и способы взаимодействия университетов и работодателей в России исследовались в работах таких авторов, как Е.Е. Тарандо, О.А. Никифорова, Е.В. Капусткина, А.Ф. Борисов, Т.А. Трофимова и др.
Формы и способы взаимодействия университетов и работодателей в Китае исследовались в работах таких авторов, как Ван С., Ковалев М., Го В., Инь Ч., Лю В., Се П., Сюй Д. и мн.др.
Сравнительному анализу процессов трудоустройства выпускников университетов и взаимодействию по поводу этого университетов и работодателей в России и Китае посвящены работы А.Ф. Борисова, Е.Е.Тарандо, Т.А. Трофимововй и др.
Объект и предмет исследования. Объектом моей выпускной квалификационной работы является молодежный рынок труда как взаимодействие предложения труда со стороны молодых специалистов и спроса на молодых специалистов, не имеющих опыта работа, со стороны компаний–работодателей.
Предметом исследования является способы взаимодействия университетов и представителей компаний–работодателей на рынке труда молодых специалистов (молодежном рынке труда) в России и Китае.
Целью моей выпускной квалификационной работы является исследование способов взаимодействия университетов и компаний–работодателей на молодежном рынке труда в России и Китае.
Данная цель предполагает решение следующих задач исследования:
1. Проанализировать теоретико-методологические основы исследования взаимодействия университетов и компаний-работодателей как субъектов рынка труда, определить какие интересы взаимоувязываются при данном взаимодействии;
2. Проанализировать основные особенности молодежного рынка труда как одного из видов рынка труда и как социально-экономического пространства взаимодействия университетов и компаний-работодателей;
3. Выявить основные способы взаимодействия университетов и компаний-работодателей в пространстве молодежного рынка труда в Российской Федерации, проанализировать эти способы взаимодействия;
4. Выявить основные способы взаимодействия университетов и компаний-работодателей в пространстве молодежного рынка труда в Китайской Народной Республике, проанализировать эти способы взаимодействия
Теоретические и методологические основы исследования заключаются в использовании работ социологов и экономистов, посвященных анализу социальных и экономических механизмов функционирования рынка труда, анализу взаимодействия субъектов рынка как механизма взаимодействия спроса и предложения вообще, и рынка труда в частности. В качестве методологической основы исследования был взята эконом-социологическая теория Нила Флигстина, в которой исследуются особенности социального поведения субъектов рыночных взаимодействий.
В работе также использовались такие общенаучные методы исследования, как научный анализ и синтез, системный анализ, а также специфические социологические методы исследования, такие как анализ документов, контент-анализ содержания сайтов университетов и их партнеров–работодателей. В работе использовался метод вторичного анализа результатов уже проведенных социально-экономических исследований, близких к теме выпускной квалификационной работы.
Информационной базой исследования послужили труды российских, китайских и западных социологов и экономистов, посвященных анализу рыночных отношений в сфере труда, в частности в сфере молодежного рынка труда, а также результаты уже проведенных социально-экономических исследований по тематике, близкой к теме выпускной квалификационной работы. Информационную базу эмпирического исследования по теме работы составили материалы сайтов исследуемых университетов и их партнеров–работодателей.
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИССЛЕДОВАНИЯ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ УНИВЕРСИТЕТОВ И РАБОТОДАТЕЛЕЙ НА МОЛОДЕЖНОМ РЫНКЕ ТРУДА

1.1. Теоретико-методологические основы исследования взаимодействия рыночных субъектов

В современном мире система высшего образования постепенно трансформируется в связи с происходящими процессами глобализации, интернационализации и модернизации. При этом трансформируется не только система преподавания в университетах, но и вся система деятельности, связанная с процессом получения профессионального образования молодым поколением и дальнейшим его вхождением в трудовую жизнь. В настоящее время весьма отчетливо выявилась необходимость участия университетов в трудовой судьбе своих выпускников с тем, чтобы самим университетам оставаться конкурентоспособными на рынке образовательных услуг. Именно рынок образовательных услуг диктует университетам формировать такое направление своей деятельности, как взаимодействие с работодателями.
И университеты, и работодатели, и студенты являются субъектами рынка образовательных услуг. Особенности взаимодействия субъектов рынка, их поведения относительно друг друга в рыночном пространстве было проанализировано в работе американского эконом-социолога Нила Флигстина «Архитектура рынков: экономическая социология капиталистических обществ XXI века». Рассмотрим основные положения эконом-социологической теории рынков, изложенной в этой работе.
Прежде всего Нил Флигстин спорит с экономистами относительно того, что же на самом деле является основной целью хозяйственной (экономической) деятельности в рыночной экономике. Если экономисты в качестве таковой видят стремление к получению как можно большей прибыли, то Нил Флигстин утверждает, что провозглашаемая экономистами цель есть не что иное, как средство достижения истинной цели хозяйствования – достижения и сохранения стабильности своего благополучного экономического положения.
Это достижение и сохранение стабильности экономического положения хозяйствующих субъектов происходит на рынке, точнее рынках, так как единый народохозяйственный рынок представляет собой систему взаимосвязанных рынков. Нила Флигстина интересовала социальная организация рынков как социального поля взаимодействия рыночных субъектов, присутствующих на данном конкретном рынке. 
Н. Флигстин уделяет много внимание развертыванию социологического подхода к понятию рынка. Отсюда и происходят названия глав в его работе – «Рынки как поле», «Рынки как политика», «Рынки как институты». Проанализируем более подробно содержание каждой из этих метафор.
Н. Флигстин начинает анализ социальной природы рынка с понятия рынка как социального поля. Понятие социального поля он берет у П. Бурдье. Поскольку Н. Флигстин конкретизирует это поднятие применительно к рынку, то взяв за основу основные положения, разработанные П. Бурдье и входящие в данное понятие, Н. Флигстин все-таки накладывает некоторые ограничения на то понимание, которое заложено было в понятие социального поля П. Бурдье. Во-первых, социальное рынка у Н. Флинстина – это пространство взаимодействия субъектов рыночных отношений, то есть акторов (actors) рынка, которые ориентируют свои действия на действия друг друга и тем самым структурируют это пространство.
Во-вторых, акторы, действующие в рамках рыночного поля, продуцируют или стараются продуцировать свои правила осуществления взаимодействий в меру своей влиятельности в данном поле.
В-третьих, отличие есть и в понимании принципов конструирования самого рыночного поля присутствующими в нем рыночными субъектами (акторами). Эти рыночные субъекты стремятся отследить и уяснить характеристики действий других участников рынка, прежде всего своих конкурентов, и на этой основе выстроить (сконструировать) свое поведение.
Н. Флигстин исходит из того положения, что рынок по своей природе нестабилен, ему всегда свойственна определенная доля неопределенности. Одну из ключевых ролей в этом играет наличие конкуренции на рынке, которая может даже привести рынок к разрушению. Н. Флигстин приводит пример ценового соперничества, которое в ряде случаев может принять хищническую форму. Но, проанализировав ряд таких случаев, американский социолог приходит к выводу о том, что эти ситуации разрешаются не вытеснением сильных конкурентов с рынка его главными акторами, а стабилизацией рынка, к которой стремятся все действующие на рынке хозяйствующие субъекты с тем, чтобы избежать разрушительной конкурентной борьбы.
Анализируя понятия стабильного в своей социальной организации рынка Н. Флигстин приходит к заключению, что стабильным рынком является такой рынок, в поле которого идентичность и иерархия статусов присутствующих на рынке игроков являются общеизвестными, при этом все участники рынка соблюдают установившуюся на нем систему контроля.
Н. Флигстин, анализируя взаимодействия в социальном поле рынка, обосновывает положение о том, что соблюдение установившейся на том или ином рынке системы контроля оказывается невозможным без присутствия на рынке третьей силы, которая выступает гарантом соблюдения прав и обязанностей рыночных игроков. Речь идет о государстве. Только при присутствии государства в поле рынка, он может существовать как относительно упорядоченная система взаимодействий, а сложившаяся в его рамках система правил будет соблюдаться всеми присутствующими на данном рынке игроками.
Поскольку государство присутствует в поле любого рынка, то оно также может продуцировать правила поведения рыночных игроков в рамках данного конкретного рынка и, тем самым, осуществлять свое регулирование данного рынка в зависимости от того, какое его состояние является для государства желательным. Это обстоятельство дало возможность Н. Флигстину формулировать аспект исследования социальной природы рынка в метафоре «рынки как политика».
Чтобы более подробно рассмотреть то, как организованы рынки как политика, необходимо обратиться к анализу Н. Флигстином особенностей взаимодействия субъектов в рыночном пространстве. Эти взаимодействия осуществляются в рамках тех или иных связей. Связи, в свою очередь, определяются тремя параметрами, а именно правами собственности, правилами обмена и принципами управления, куда входят также системы контроля.
В рамках реализации прав собственности происходит обозначение тех рыночных игроков (конкретных лиц), за которыми закреплено получение прибыли от хозяйственной деятельности, ориентированной на пространство рынка.
Правила обмена устанавливают общие принципы взаимодействия рыночных субъектов и осуществления движения рыночных благ от одних таких субъектов к другим. Без этих правил невозможно существования ни одного рынка.
Правила управления формируют определенную конъюнктуру конкуренции на том или ином рынке. Из этих правил проистекают соответствующие этим правилам системы контроля за действующими на рынке игроками (субъектами). Установление контроля может происходить законными или выходящими за рамки закона методами. И здесь также действует государство. Например, оно устанавливает тарифы, таможенные пошлины, формируя тем самым конкурентную ситуацию для своих, отечественных производителей на том или ином рынке.
Большое значение для функционирования рынка имеет такой элемент его социальной организации как система контроля, которая представляет собой совокупность соглашений между субъектами рынка, устанавливаемых для организованного сотрудничества, конструирования стратегий поведения предприятия или организации на рынке для стабилизации его существования.
Тем самым, пространство поля рынка является организованным, и организуют его государство и субъекты, действующие на данном рынке. Одновременно само государство и сформировавшиеся в стране рынки представляют собой социальные порядки, имеющие свое основание в системе поля как принципе социальной организации. Формирование государства является историческим процессом, но существуют некие группы вне государства, которые продуцируют совокупность правил в социетальных полях, сформированных государством. Эти группы в основном являются мощными группами, присутствующими в соответствующих полях.
Помимо государства в пространстве поля рынка действуют различные его субъекты, действия которых упорядочивает и, тем самым, регулирует, государство. Основными такими действующими субъектами являются предприятия, которые по своей природе оказываются разными по своим характеристикам. Некоторые из них в силу своего качестве могут доминировать над другими предприятиями, а также над социальными группами, присутствующими на рынке. Источником такого господства является, прежде всего, размер предприятия, а также, как указывает Н. Флигстин, те прочные связи, которые эти крупные предприятия имеют со своими партнерами по бизнесу, государством и клиентами–потребителями.
Доминирующие предприятия–производителя, сумевшие сформировать свое господство на рынке и имеющие на нем власть, хотя и очерчивают границы этой власти, все же стремятся подстроиться под принципы стабильности, имеющие место на данном конкретном рынке.
Для того, чтобы рынок функционировал стабильно, необходимы системы контроля. Их создают все игроки на рынке и стремятся внедрить в поле рынка с тем, чтобы закрепить в этом поле свое стабильное положение. Если система контроля оказалась успешной, ее начинают копировать другие участники рыночных отношений, причем не только действующие на данном конкретном рынке, но и работающие на других, смежных рынках.
Н. Флигстин назвал свой подход к анализу рынка политико-культурным. Такой подход позволяет исследовать рынок не только на макро-, но и на микроуровне. Стабильность на рынке достигается путем создания в поле рынка правил, следуя которым субъекты рынка выстраивают свое поведение. Роль государства в таком развитии событий как минимум состоит в узаконивании определенного набора правил как возможностей предприятий, учитывая конкурентность рыночной среды, а также имеющие место в рыночном поле конфликтные ситуации. Как максимум государство само вступает на данный конкретный рынок, и целью этого вступления является стабилизация рынка, построение таких правил и систем контроля, которые обеспечили бы стабильность функционирования данного конкретного рынка.
Процесс создания стабильного рынка для мирного сосуществования субъектов, действующих в его поле и имеющих разные интересы, сопряжено с определенными издержками. Эти издержки ложатся как на потребителей, так и на общество в целом. Речь идет о необходимости наличия стабильной ситуации в обществе целом как общественном условии стабильного функционирования существующей в нем системы всех рынков. Н. Флигстин особо подчеркивает необходимость обеспечения обществом безопасности для всего населения страны. При этом опять же велика роль государства.
Однако в степени вмешательства государства как в рыночную систему, так и в общественную жизнь должна быть соблюдена мера, так как чрезмерное такое вмешательство не приводит к положительным результатам ни для рынка, ни для общества в целом. То же можно сказать и про недостаточное вмешательство государства, особенно в случае рыночных взаимодействий, когда такая ситуация грозит развитием хищнической конкуренции и более слабые рыночные субъекты оказываются вынужденными покинуть данный рынок.
Применение социологического подхода в анализе системы рынка позволил Н. Флигстину показать, что существование одной какой-то модели устойчивых общественных форм организации эффективного распределения ресурсов в обществе не существует. Н. Флигстин также показал, что это является насущной проблемой для рынка не только как для социального, но и как экономического института. В свою очередь, если рыночные институты функционируют полноценно, то можно говорить о стабильности рынка, которая приносит прибыль.
Модель социальной организации рыночного пространства, построенная Н. Флигстиным, позволяет объяснить поведение тех или иных игроков в поле рынка, а значит и определенным образом спрогнозировать их поведение на определенный отрезок будущего. Поэтому его теория имеет также прогностическое значение и дает выход на проблемы экономического роста и экономического развития.
Существуют государства, которые следуют принципам невмешательства в экономику, а также государства, которые, наоборот, слишком активно в нее вмешиваются. Таким государствам время от времени приходится выступать посредниками в политической сфере по вопросам стабилизации рынка(ов). Действия государства в таком качестве может привести к формированию политической программы для оптимизации конкретного рынка или конкретного сектора народного хозяйства.
Между тем, Н. Флигстин предостерегает, что в этом случае, как правило, срабатывает человеческий фактор в виде получения выгоды чиновниками, изъятии бюрократической ренты. Для преодоления административных барьеров получают распространение всяческие коррупционные схемы привлечения государства на свою сторону со стороны участников рынка.
В то же время, несмотря на такие явления, вмешательство государства не всегда имеет отрицательные стороны и последствия. Н. Флигстин приводит примеры Кореи, Японии, Франции, в которых государство принимает достаточно значимое участие в формировании стратегий предприятий на рынках, и одновременно рынка демонстрируют благополучные результаты этого присутствия государства.
Н. Флигстин также разбирает вопрос о том, насколько бюрократические элиты оказываются способными формировать стабильное положение на рынках. Этот вопрос упирается в направленность политических курсов, продуцирующих стабильность / нестабильность, а также в организующую деятельность правительств по внедрению регулирующих принципов и механизмов в структуру поля рынков.
Каждое предприятие и каждая организация на рынке выстраивает свои действия не только с целью закрепления своего стабильного положения на рынке, но и с целью формирования и поддержания стабильности внутри них самих.
Н. Флигстин отмечает, что проведенный им анализ отталкивается от исследования, прежде всего, причин и источников нестабильности, которая возникает вследствие наличия конкуренции. Участники рынка стремятся держать под контролем очаги нестабильности. При этом выработаны два способа контроля конкуренции – это интеграция, которая может быть как вертикальной, так и горизонтальной, и диверсификация.
Исследователи могут ставить перед собой разные задачи, но основной среди них является исследование процессов, происходящих на рынке, с объяснением того, как ведут себя рыночные субъекты в условиях сильной конкуренции.
Чтобы рынки работали стабильно, как считает Н. Флигстин, субъекты этих рынков должны действовать слаженно, ориентируясь на действия друг друга. А чтобы можно было ориентироваться на действия друг друга, необходимо, чтобы действия контрагентов были доступны предсказанию. Только в этом случае субъекту, действующему на рынке, можно заранее выстроить свою стратегию поведения. И здесь Н. Флигстин пишет о том, что на рынке складывается система взаимодействий между предприятиями, которые играют разную роль в этой системе. Классифицируя эти предприятия, Н. Флигстин называет их доминирующими или подчиняющимися.
Доминирующие предприятия делаю все, чтобы закрепить за собой свое доминирующее положение. Они выстраивают свои стратегии поведения так, чтобы подчиненные предприятия в своих действиях воспроизводили свое подчиненное положение и их доминирующее положение. Если подчиненные предприятие начинает вести себя так, чтобы претендовать на доминирующие позиции, то доминирующие предприятия принимают меры по предотвращению появления нового значимого конкурента. Это нарушает стабильность на данном конкретном рынке, привести его к кризису.
Но стабильность может нарушиться и по другим причинам. Кризис может начать развертываться на любом из рынков или группе смежных рынков. Причинами этому могут стать, помимо вышеописанной, изменение (как правило снижение) спроса потребителей из-за экономических трудностей в стране, появление на рынке нового сильного конкурентоспособного актора (например, когда крупная корпорация решает выпускать новый вид продукции и тем самым входит на рынок этого вида продукции). Кризис на рынке может начаться и по вине государства, которое может вмешаться в рыночное пространство с регулирующими намерениями, видоизменяющими сложившиеся на рынке и налаженные системы контроля.
Рынки имеют очень тесную связь с государством, которая становится хорошо видной при исследовании какого-либо конкретного рынка. Н. Флигстин замечает, что можно произвести исследование рынка и отвлекаясь от этого государственного влияния на него. Однако государство также является участником рынка, поскольку выполняет ряд важный функций по отношению к формированию системы взаимодействий субъектов на каждом из существующих рынков.
В настоящее время рынков существует великое множество. Н. Флигстин предлагает разделять глобальные и локальные рынки. Их основное отличие состоит в том, что они по-разному располагаются в пространстве. Рынок, являющийся глобализированным, включает в себя не слишком большое количество акторов, которые образуют упорядоченную совокупность доминирующих предприятий и предприятий–претендентов. Все эти предприятия работают в рамках единой системы концепций контроля.
Н. Флигстин анализирует вопрос о том, каково же в современном мире количество глобализированных рынков? При исследовании этого вопроса он приходит к выводу, что83 % экономической активности разворачивается на национальных рынках. А это означает, что число глобализированных рынков на самом деле на такое уж и большое, даже несмотря на то, что многие национальные рынки, связанные, например, с автомобилестроением, самолетостроением и т.п., распространяются на межнациональный уровень.
Н. Флигстин применяет свой политико-культурный подход при анализе процессов глобализации, а именно каким образом институт государства реагирует на этот процесс в аспекте его (государства) деятельности по отношению к рынкам. Американский социолог приходит к выводу о том, что государство встает на защиту национальных (локальных) отраслей и связанных с ними рынков от глобализированных предприятий, которые сумели выйти на глобальные рынки. И предприниматели, и работники, действующие на локальных рынках, стремятся найти поддержку у государства для поддержания стабильности рынков, на которых они действуют. Поэтому государству в этой ситуации принадлежит исключительная роль.
Н. Флигстин анализирует также систему связей, взаимодействий и их характеристик с отношениях работники – рынки. В этой связи он выделяет три системы занятости. Первая система – отраслевая – в своем основании имеет понятия труда и карьеры. В этой системе складываются, с одной стороны, промышленные союзы, с другой – профессиональные сообщества. Для каждого отдельного работника оказывается важным повышение квалификации, так как именно оно позволяет подняться вверх в профессиональной иерархии. 
Вторым типом занятости в классификации Н. Флигстина является профессиональная занятость. Для этого типа занятости необходим определенный круг сотрудников, определенный трудовой коллектив, от которого можно получить помощь и поддержку в профессиональном плане. Обучение в этом типе занятости ориентируется на университеты, а карьера строится в рамках одной профессии, в отличие от предыдущего типа занятости.
Третий тип занятости, который присутствует в классификации Н. Флигстина, – это менеджериальный тип занятости. Этот тип характеризуется преданностью одной трудовой организации. Данный тип предполагает, что работник обучается на рабочем месте, работая в течении всей своей жизни в одной организации. Н. Флигстин приводит примеры стран, в которых сложился тот или иной тип занятости. Например, отраслевой тип занятости сложился в Германии, профессиональный – во Франции, менеджериальный – в Японии, а в США имеют место два типа занятости – менеджериальный и профессиональный.
Пространством взаимодействий работников и работодателей является рынок труда. Однако такое пространство подходит не всем, поскольку у выпускников имются разные предпочтения в построении своей трудовой карьеры. То, что молодые специалисты являются обязательным элементом трудового коллектива любого предприятия, является прописной истиной. Такие специалисты обладают рядом важных положительных для успешности трудового процесса характеристик, такими, например, как высокая мотивация к труду, энергичность, коммуникабельность, стремление к продвижению по карьерной лестнице и повышению заработной платы и т.п. Однако эти работники несут в себя одновременно и ряд негативных для успешности трудового процесса характеристик, таких, например, как отсутствие опыта, зачастую фрагментарность знаний, требуемых для успешного выполнения работы, повышенные ожидания и завышенные требования к трудовому процессу и т.п. При этом работодатели предъявляют высокие требования к претендентам на вакансии, в том числе наличие трудового стажа. Такая ситуация затрудняет молодым специалистам трудоустройство на свое первое рабочее место.
Молодежный рынок труда является особым рынком труда. Там в качестве игроков присутствуют не только работодатели, молодые специалисты и государство, но и университеты. Для современного университета важно, чтобы все его выпускники нашли себе достойную работу желательно с наилучшими условиями труда. Этот показатель входит в современные мировые рейтинги университетов, и каждый университет заинтересован в том, чтобы его место в этих рейтингах было как можно более высоким. Работодатели, в свою очередь, заинтересованы в том, чтобы привлечь в свой трудовой коллектив талантливых, подающих надежды выпускников. Все это становится основанием для налаживания сотрудничества между университетами и работодателями (особенно крупными) с целью как оценки уровня подготовленности выпускника, его трудоустройство в организацию работодателя, так и оптимизации самого процесса обучения в виде организации различного рода практик и стажировок студентов в организациях работодателей.
Согласно теории Н. Флигстина, игроки на рынках ищут себе партнеров для выстраивания долгосрочных деловых отношений с тем, чтобы стабилизировать свое положение на тех рынках, на которых присутствуют эти игроки. Эту же ситуацию мы наблюдаем и на молодежном рынке труда в отношении университетов и работодателей, которые ищут пути выстраивания отношений друг с другом на долгосрочной основе.
1.2. Молодежный рынок труда как сегмент национального рынка труда

Рынок труда – это явление, присущее не только капиталистическому обществу. Это явление появилось задолго до формирования капиталистических отношений в системе отношений предшествующих капитализму способов производства. Известно, что в средневековых городах Европы существовало специальное место, куда приходили те, кто хотел наняться, и те, кто хотел бы нанять. Эти места стали своего рода предшественниками рынков труда. В настоящее время рынок труда является достаточно развитым рынком. 
Рынок труда имеет достаточно длительную историю своего становления и представляет собой достаточно сложное явление социально-экономической жизни. В этом сложном явлении имеются различные сегменты, сферы, уровни и элементы. Одним из критериев сегментирования рынка труда является критерий возраста работников, предлагающих на этом рынке свою способность к труду. Однако сам возраст имеет неоднозначное отношение к формированию цены труда и факту занятости. 
Если говорить о влиянии на цену труда, то здесь большее значение имеет трудовой стаж или опыт работы в рамках определенной профессии. Именно этот опыт, которые опосредует возраст работника, оказывается одним из ключевых факторов установления ставки заработной платы в том или ином случае. Когда речь идет о выпускнике профессионального учебного заведения, то понятно, что он практически не имеет опыта работа, а значит, владеет навыками и умениями лишь на теоретическом уровне. В некоторых странах существует ситуация, когда студенты университетов в процессе обучения в университете устраиваются на работу. В этом случае, как правило, страдает и качество работы, и качество учебы в университете, так как такому молодому человеку необходимо одновременно и работать, и учиться. Чтобы остаться и закрепиться на рабочем месте, такой молодой специалист часто жертвует качеством учебы, пропуская занятия в учебном заведении, и старается закончить университет, перейдя фактически на заочную форму обучения. Однако в развитых капиталистических странах такая ситуация не поощряется – либо студент учится, либо работает. При этом возможны подработки, но эти подработки часто оказываются не по специальности и только в свободное от учебы время. То есть во всех странах прилагаются усилия к тому, чтобы молодое поколение получало полноценное профессиональное образование. Поэтому молодой выпускник университета – это работник, обладающий знаниями, умениями и навыками лишь на теоретическом уровне, а практический уровень должен быть наработан им в процессе реального осуществления трудовой деятельности на конкретном рабочем месте по конкретной профессии.
Возраст работника может иметь прямое отношение к самому факту занятости. Речь идет о том, что существует понятие трудоспособного возраста. В разных странах устанавливаются разные границы трудоспособного возраста, но и нижняя, и верхняя границы этого возраста определяются примерно вокруг одних и тех же величин. Когда речь идет о нижней границе трудоспособного возраста, то она определяется исходя из того, с какого возраста молодой человек оказывается способным качественно выполнять свои трудовые обязанности в рамках того или иного рода деятельности. Эта граница зависит от системы образования и уровня технико-технологического развития экономики страны.
Когда речь идет о верхней границе трудоспособного возраста, то в каждом конкретном случае, в каждой конкретной стране решается вопрос о том, а в каком же возрасте человек утрачивает способность качественно выполнять свои трудовые обязанности. И если молодого человека работодатели охотно берут на работу в свою организацию, то у возрастных работников возникают проблемы, когда работодатель уже не хочет брать их на работу именно в силу причин их пожилого возраста. В данном случае имеет место трудовая дискриминация по возрасту. Поскольку трудовая дискриминация, в том числе по возрасту, запрещена на законодательном уровне, то возрастным работникам отказывают в приеме на работу по другим, нежели истинная причина, основаниям. Эти основания выискиваются в профессиональных качествах такого работника, и, таким образом, отказ в трудоустройстве выглядит легитимно обоснованным, отвечающим требованиям закона.
Таким образом, в отношении возраста выпускники университетов оказываются в привилегированном положении, но в отношении опыта трудовой деятельности в рамках той или иной профессии они проигрывают работникам других возрастов.
Кроме того, возраст выпускника университета показывает, что этот молодой человек при нормальном стечении обстоятельств проработает в системе народного хозяйства еще долгие годы, что позволяет говорить о таких работниках, как о будущем не только экономики страны, но и самой страны в целом. Поэтому при выстраивании системы приоритетов развития экономики страны вообще, и рынка труда в частности, любое государство включает в эту систему интересы, запросы и возможности молодых работников, в том числе выпускников университетов, так как молодое поколение – это локомотив развития страны в ближайшем будущем.
Однако для разных стран существуют разные условия хозяйствования, разный уровень технико-технологического развития их хозяйственной системы, и, соответственно, разные возможности и интересы в продвижении молодого поколения работников в системе народного хозяйства страны. На основе этого складываются разные модели молодежных рынков труда, характерные для каждой страны со спецификой ее социально-экономических условий.
Одной из самых главных проблем трудоустройства выпускников университета является проблема включения в отношения занятости, то есть проблема трудоустройства на первое свое рабочее место. Функция повышения уровня занятости – это наиважнейшая функция рынка труда вообще и молодежного рынка труда в частности. Для надлежащей реализации этой функции рынком труда к настоящему времени в разных странах в большей или меньшей степени сложилась инфраструктура рынка труда. Эта инфраструктура также выполняет определенные функции, но эти функции оказываются вспомогательными по отношению к основной функции рынка труда по повышению занятости населения, в том числе молодежи. Речь идет о способствовании в трудоустройстве безработных граждан страны, обеспечении социальной защиты субъектов рынка труда, переподготовки работников устаревших специальностей на новые, востребованные рынком специальности, некоторых регуляторных функциях, касающихся осуществления занятости населением страны, в том числе молодежи.
Помимо понятия трудоспособного населения применительно к рынку труда вообще и к молодежному рынку труда в частности выработано понятие экономически активного населения. По своим содержательным наполнениям эти два понятия являются перекрещивающимися. Если трудоспособное население – это население, способное выполнять трудовые функции в общественном производстве, при этом находящееся в трудоспособном возрасте, то экономически активное население – это трудоспособное население, желающее работать, оно может быть в трудоспособном возрасте, а может и быть вне границ трудоспособного возраста. Так, например, речь идет о работающих подростках и работающих пенсионерах. Не в каждой стране имеются вышеобозначенные категории работников, но в России и Китае такие категории работников имеются.
Понятие экономически активного населения более тесно связано с понятием занятости, чем понятие трудоспособного населения, поскольку экономические активное население – это то население, которое по самым разным причинам желает трудиться в системе народного хозяйства. Именно понятие занятости является ключевым, когда речь идет о взаимодействии университетов и работодателей на молодежном рынке труда, так как это взаимодействие имеет своей конечной трудоустройство выпускников университетов в компании работодателей, то есть вступление выпускников университетов в отношения занятости.
Проблематика занятости является достаточно хорошо изученной и экономистами, и социологами труда. Одно из таких исследований было проведено научным коллективом под руководством В.Н. Шубкиным.[footnoteRef:1] Этот научный коллектив провел исследование молодежи четырех стран с целью составления социального портрета занятой молодежи. Вывод, которые был сделан в ходе осуществления этого исследования, состоит в том, что имеет место несоответствие между требованиями, которые предъявляет спрос на рынке труда, и возможностями выпускников университетов, которые формируются при получении ими образовательного капитала в учебных заведениях. Это несоответствие указывает на проблему того, что учебные заведения вообще и университеты в частности с запозданием реагируют на то, какие требования предъявляются к специалистам в текущей социально-экономической ситуации в экономике страны. Иными словами, университеты готовят специалистов как-бы для «вчерашнего дня» экономики. В результате этого возникает ситуация, с одной стороны, когда ожидания вчерашних студентов, которые они формируют относительно спроса на их труд, не оправдываются, та как их образование было выстроено без учета текущих требований рынка труда. С другой стороны, работодатели, нуждающиеся в молодой рабочей силе, вынуждены доучивать и переучивать вчерашних выпускников университетов на рабочих местах, что достаточно затратно для работодателя. Отсюда вытекает заинтересованность работодателей (особенно представляющих крупные и сверхкрупные организации) во взаимодействии с университетами относительно не только трудоустройства выпускников, но и относительно самого образовательного процесса, формирования его (образовательного процесса) таким образом, чтобы по возможности в большей мере сократить разрыв между компетенциями выпускников, которые формирует университет и требованиями к молодому работнику на рабочем месте. [1:  Шубкин В.Н. Социология и общество: Научное познание и этика науки. Монография. - М.: ЦСПиМ, 2010; Исследовательский центр портала для молодых специалистов Career.ru. Состояние российского рынка труда для молодых специалистов, 2019.] 

Хотя рынок труда появился еще до капитализма, свое доминирующее положение в сфере социально-трудовых отношений он занял именно при капитализме, поскольку основным отношением капиталистического способа производства являются отношения наемного труда и капитала. Наличие рынка труда является отличительной от всех других способов производства чертой капитализма. В условиях натурального хозяйства соединение работника со средствами производства происходило другими, неэкономическими способами, в рамках социально-политической зависимости работников от собственников средств производства.
Как и любой другой рынок, рынок труда состоит из трех основных элементов – это спрос на рабочую силу, предложение рабочей силы и цена рабочей силы. Основной задачей рынка труда является формирование отношений между продавцами рабочей силы и ее покупателями. В качестве продавцов рабочей силы выступают граждане страны, которые являются лично свободными, но лишенными своих средств производства. Одновременно эти граждане обладают способностью к труду, которая в условиях доминирования товарных отношений тоже принимает товарную форму и становится рабочей силой. В качестве покупателей рабочей силы выступают собственники средств производства и/или их представители, которые являются в этой ситуации работодателями.
Еще одним элементом рынка труда является цена на рабочую силу. Данная цена складывается не как общая результирующая для всех сегментов рынка труда, а для каждого такого сегмента складывается своя цена рабочей силы в виде ставок заработной платы. Сегментирование рынка труда может происходить по самым разным основаниям, имеющим отношение как к самому труду, к работнику, так и к работодателю. Таким образом, рынок труда оказывается сегментированным, например, по профессиям и квалификациям в рамках одной профессии со стороны труда, он (рынок труда) может быть сегментирован по возрастным характеристикам работников (в этом случае речь идет, например, о молодежном рынке труда), а также рынок труда может быть сегментирован со стороны спроса, когда крупные предприятия предлагают свои, более привлекательные условия труда, в том числе и более привлекательные ставки заработной платы, которые отличаются от ставок заработной платы на средних и малых предприятиях и организациях.
Рынок труда является ключевым рынком в национальной экономике, поскольку любое предприятие (за исключением самозанятых) присутствует на этом рынке, который для него (предприятия) является рынком ресурсов (трудовых). Можно выразить эту мысль иначе – любое предприятие и любая организация в национальной экономике задействует труд для своего функционирование, то есть для того, чтобы каждое предприятие в отдельности и национальная экономика в целом работали, необходимо, что люди трудились.
Рынок труда исследуется многими общественными науками и, прежде всего, экономикой и социологией. Этому явлению общественной жизни дано множество определений, каждое из которых не претендует на универсальность и полноту. В некоторых определениях на первый план выходит основная функция рынка труда – повышение уровня занятости населения. Такие определения говорят о том, что рынок труда осуществляет функцию найма рабочей силы, и в этом состоит его сущностная черта, отличающая этот рынок от всех других имеющихся в национальной и мировой экономиках рынков. Обычно такие определения даются в рамках экономической науки, а именно в рамках специального ее раздела – экономики труда.
Для социологии, которая исследует социальную природу рынка труда в рамках экономической социологии и социологии труда, рынок труда предстает в качестве определенным образом упорядоченной совокупности взаимодействий людей, которые (взаимодействия) представляют собой взаимовыгодный обмен между сторонами – продавцами и покупателями рабочей силы. Такая трактовка рынка труда тяготеет к микросоциологии, для которой первичным является поведение людей в обществе.
Существуют также определения и трактовки социальной природы рынка труда, данные в рамках реализации макросоциологического подхода в социологии. Эти определения включают в себя дефиниции роли рынка труда в обеспечении целостности всего общества и касаются того, что хотя интересы взаимодействующих сторон в отношениях на рынке труда и являются разнонаправленными и несовпадающими, все равно их согласование реализует важную для общества цель – цель производства необходимых для жизни человека и общества благ.
Таким образом, можно заключить, что рынок труда представляет собой сферу общества, сущностным признаком которой являются общественные отношения, связанные с куплей–продажей рабочей силы.[footnoteRef:2] [2:  Экономика и социология труда: Учебник / Под ред. д.э.н., проф. А.Я. Кибанова. - М.: ИНФРА-М, 2012.] 

Тем самым, можно сделать вывод о том, что практически во всех определениях рынка труда отмечается его ключевой момент, характеризующий его сущность, а именно момент, связанный с куплей–продажей рабочей силы. Этот момент имеет в современном обществе достаточно сложное оформление, а потому и исследуется многими общественными науками.
Для реализации цели нашего исследования и выполнения задачи данного параграфа необходимо отметить, что взаимодействие университетов и работодателей на молодежном рынке труда относится к рамкам предмета социологии, поскольку в этом случае речь идет о социальном взаимодействии субъектов молодежного рынка труда как одного из значимых сегментов национального рынка труда.
Для достижения нашей цели исследования также важно методологическое положение о том, что субъекты рынка стремятся наладить друг с другом долгосрочные взаимовыгодные социальные связи, в рамках которых они будут осуществлять свои экономические отношения. То есть рынок труда структурируется долгосрочными связями партнерства, которые придают устойчивость экономическому положению субъектов рынка труда на рынке и стабильность их социальному положению. Поэтому работодатели ищут надежный и качественный источник найма качественной рабочей силы, который они находят в лице профильных университетов. А университеты находят в лице работодателей партнеров не только по качественному выполнению своей образовательной функции, но и по гарантированному трудоустройству лучших выпускников, что дает преимущество таким университетам на рынке образовательных услуг среди абитуриентов, а также стимулирует студентов к качественному освоению учебной программы, так как только в этом случае они смогут претендовать быть принятыми на работу в организацию работодателя.
В западной социологии интерес к рынку труда возник в послевоенные годы. В российской социологии исследования рынка труда стали появляться в 90-е гг. ХХ века в связи с переходом от социалистических отношений огосударствленной экономики к рыночным отношениям во всех сферах жизнедеятельности общества, в том числе и в сфере социально-трудовых отношений. В китайской социологии исследования рынка труда стали появляться в последней четверти ХХ века, после того, как Коммунистическая партия Китая взяла курс на построение рыночного социалистического общества.
Если обобщить подходы западной, российской и китайской социологии относительно исследований в области рынка труда, то стоит сказать, что наиболее распространенным подходом является институциональный подход, исследующий совокупность правил и норм, которые регулируют поведение субъектов рынка труда. На этой основе исследователи стремятся сформировать прогнозы развития рынка труда в различных его аспектах, моментах и проблемах, а также выработать решения возникающих социальных проблем рынка труда для каждой конкретной ситуации в ее уникальности.
Для реализации цели нашего исследования мы будем опираться на политико-культурный подход Н. Флигстина, одном из теоретико-методологических источников которого является институциональный подход. Другими теоретико-методологическими источниками подхода этого американского социологи выступили марксистская социология и социология П. Бурдье.
Исследователи, анализирующие проблемы молодежного рынка труда отмечают, что среди молодежи многих, даже развитых капиталистических стран, наблюдается очень высокий по сравнению с другими возрастными группами уровень безработицы. При этом для одних стран этот уровень безработицы объясняется достаточно долгим периодом обучения (в некоторых развитых капиталистических странах), для других стран большое количество безработных среди молодежи объясняется целым рядом социально-экономических причин, в том числе нежеланием работодателей нанимать не полностью соответствующую рабочему месту рабочую силу, то есть на первый план выходит один из ключевых недостатков молодых работников в виде их неопытности.
Взаимодействие университетов и работодателей на молодежном рынке труда как раз и является способом, позволяющим пусть и частично, но зато конструктивно решать эту проблему. Проанализируем то, как организуется взаимодействие университетов и работодателей на молодежном рынке труда в России и Китае на конкретных примерах такого взаимодействия.




Выводы по главе 1

В качестве теоретико-методологического основания данного исследования был взят политико-культурный подход американского социолога Н. Флигстина, основанный на институциональном подходе к исследованию рынка, марксистской социологии и социологии П. Бурдье. Именно этот подход объясняет поведение рыночных субъектов в социальном пространстве рынка. Для данного исследования оказывается важным положение о том, что рыночные субъекты для стабилизации своего социально-экономического положения на соответствующих рынках ищут партнеров с целью долгосрочного взаимовыгодного сотрудничества, устанавливают с найденными партнерами стабильные связи.
Рынок труда является не только одним из рынком, но является ключевым рынком для любого рыночного общества, поскольку труда имеет место во всех организациях и на всех предприятиях. Именно человеческий труд двигает национальные экономики вперед, осуществляет развитие этих экономик. Молодежный рынок труда является сегментом национального рынка труда. Для этого сегмента свойственен ряд проблем, одной из них является высокий уровень безработицы среди молодежи. Именно эту проблему призвано решать взаимодействие между университетами и работодателями на молодежном рынке труда в разных странах.


ГЛАВА 2. АНАЛИЗ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ УНИВЕРСИТЕТОВ И РАБОТОДАТЕЛЕЙ НА МОЛОДЕЖНОМ РЫНКЕ ТРУДА В РОССИИ И КИТАЕ

2.1. Взаимодействие университетов и работодателей на молодежном рынке труда в России

Рынок труда в России является молодым рынком, начало его становления относится к началу 90-х гг. ХХ в. До этого времени, применительно ко времени существования Советского Союза, ученые говорят об отсутствии или о совсем незначительном присутствии рыночных отношений в сфере трудоустройства рабочей силы. Поэтому рынок труда в России можно назвать формирующимся рынком труда, хотя за прошедшие с начала 90-х гг. тридцать лет рынок труда в самых общих чертах сформировался. Но это формирование произошло лишь в самых общих чертах. Безусловно на российском рынке труда можно найти вполне современные, свойственные развитым капиталистическим странам институты. Однако эти институты сосуществуют с неразвитыми формами поиска и найма рабочей силы, в том числе с теневым рынком труда, выпадающим из сферы законодательного регулирования со стороны государства.[footnoteRef:3] [3:  Хаирова С.М., Пильник Н.Б. Маркетинг взаимодействия на рынке образовательных услуг в России // Вестник Сибирского института бизнеса и информационных технологий. 2018. № 2(26). С.65-71.] 

Особым сегментом рынка труда России, как и любой другой страны, является молодежный рынок труда. Практически все исследователи рынка труда, как в России, так и за ее пределами отмечают, что молодежь является одной из уязвимых социальных групп на рынке труда. К недостаткам молодежи как рабочей силы, которые отпугивают работодателей от того, чтобы принять на работу молодого человека, относится, прежде всего неопытность молодого человека как работника, отсутствие отработанных навыков работы в связи с ее содержанием, отсутствие отработанных навыков работы в коллективе сотрудников. К слабым моментам именно российской молодежи, которая является выпускниками профессиональных учебных заведений, можно отнести также то, что у них (молодежи) зачастую слабая база профессиональных знаний относительно той профессии, на которую они учились. В своей мотивации в процессе обучения молодой человек надеется, что необходимые знания и навыки он получит уже непосредственно на рабочем месте, а то, что обучению на рабочем месте должен предшествовать относительно длительный период теоретического обучения, молодой человек не доверяет такой необходимости, считая, что все нужные знания и навыки приобретаются именно на рабочем месте. [footnoteRef:4] [4:  Ежухова И.Ф. Обучение навыкам успешного трудоустройства и планирования карьеры выпускников как одна из приоритетных задач ВУЗа // Вестник Нижневартовского государственного университета. 2019. № 1. С.31-37.] 

В такой ситуации работодатель, взяв на работу выпускника профессионального учебного заведения только что окончившего это заведение, рискует взять малознающего специалиста, который не только не принесет пользы организации работодателя, но и с большой долей вероятности может навредить производственному процессу. Кроме того, нанимая такого специалиста, работодатель вынужден достаточно долгое время его обучать, отвлекая на это человеческие ресурсы и тратя материальные ресурсы. Поэтому таких молодых людей берут на работу только в двух случаях. В первом случае таких молодых людей берут на работу только тогда, когда в них есть особая заинтересованность, не связанная с их профессиональными качествами, например, когда такой выпускник включен в соответствующие социальные сети, в которые также включен и работодатель. И второй случай, когда такого выпускника могут взять на работу – это срочная необходимость заполнить рабочее место, в то время как другой подходящей по квалификации рабочей силы в поле зрения работодателя не имеется. В последнем случае речь идет о таких рабочих местах, которыми не интересуются высококвалифицированные специалисты.[footnoteRef:5] [5:  Певная М.В., Шуклина Е.А. Институциональные ловушки нелинейного развития высшего образования в России // Интеграция образования. 2018. Т.22. № 1(90). С.77-90.] 

Тем самым можно констатировать, что трудоустройство выпускников профессиональных учебных заведений в России представляет собой достаточно острую проблему. В настоящее время эта проблема на практике разрешается тем, что многие выпускники работают не по специальности. То есть те профессиональные качества и навыки, которые они получили в процессе обучения, оказываются не востребованными рынком труда, то есть попросту не интересуют работодателей.
Существование данной проблемы было осознано на уровне Министерства образования, которое совместно с ректорами профессиональных учебных заведений высшего образования (университетов) выработало программу (алгоритм), позволяющий если не решить, то, по крайней мере, снять остроту этой проблемы молодежного рынка труда. Суть решения (программы) состоит в том, что к процессу обучения в университете привлекаются представители работодателей, которые влияют и корректируют процесс профессионального обучения в университете.[footnoteRef:6]  [6:  Ваганова О.И., Смирнова Ж.В., Карпова М.А. Реализация инновационной образовательной среды ВУЗа // Азимут научных исследований: педагогика и психология. 2019. Т. 8. № 2(27). С.225-227.] 

Такое участие работодателей (предприятий) было и в Советское время. В это время процесс профессиональной подготовки частично начинался еще в школе в старших классах. Затем, уже на стадии высшего образования, каждый университет очень тесно сотрудничал с одним, а чаще с несколькими предприятиями (организациями), ответственные представители которых корректировали и организовали многие виды профессионального обучения в организации высшего профессионального образования. В результате выпускники высшего учебного заведения уже заранее знали, что по окончании этого заведения, они пойдут работать в определенную организацию и будут выполнять определенный объем работ с определенным содержанием. Они также знали, что у них абсолютно точно будет рабочее место.[footnoteRef:7] [7:  Пустынникова Е.В. Разработка направлений стратегического партнерства в системе высшего образования // Вестник Южно-Уральского государственного университета. Серия: Экономика и менеджмент. 2018. Т.12. № 3. С.117-126.] 

В период перехода страны к рыночным отношениям лишь некоторые университеты сохранили такие связи с профильными предприятиями (организациями). Остальные высшие учебные заведения оказались без своей производственной базы по самым разным причинам, самыми распространенными среди которых было банкротство самих таких предприятий, нежелание предприятий отрывать часть ресурсов на работу с университетами, перепрофилирование предприятий, обретение предприятиями нового собственника, для которого взаимодействие с университетом(тами) было лишь тяжкой обузой и т.д. В результате выпускники оказывались в ситуации, когда университет им дает диплом о том, что они являются специалистами в определенной профессиональной области, а устроится на работу по специальности они либо не могут, либо уже и не хотят.[footnoteRef:8] [8:  Там же.] 

Решить эти проблемы призвано взаимодействие университетов и работодателей на российском молодежном рынке труда. Дело в том, что к настоящему времени работодатели также осознали необходимость привлечения молодой рабочей силы в свои организации, но квалифицированной молодой рабочей силы. Известно, что системы высшего образования является инерционной системой и не только в России, но и в других странах, в том числе в Китае. Поэтому для системы высшего образования очень важна системы обратных связей, которые поступают от рынка труда университету как востребованность подготовленных университетом выпускников на рынке труда. Наладить эти связи без участия работодателей невероятно сложно. Заинтересованные в молодой квалифицированной рабочей силе работодатели, исходя из практики осуществления производственного процесса в их организации (предприятии), осуществляют корректирующее воздействие на учебный процесс по соответствующим специальностям в университетах. В результате данные работодатели могут отбирать себе лучших выпускников и приглашать их работать к себе в организацию. При этом в России в настоящее время сложились и практикуются различные формы такого рода взаимодействия университетов и работодателей.
Некоторые формы взаимодействия университетов и работодателей сохранились еще со времен Советского Союза, но показали свою жизнеспособность и эффективность в новых условиях новой экономической системы страны. Например, некоторые работодатели, которые являются крупными государственными предприятиями, и которым удалось закрепить за собой статус именно государственного предприятия в течение всех тридцати лет рыночных реформ в стране, практикуют так называемое целевое обучение в профильных университетах. Согласно данным социологических исследований, речь идет о предприятиях судостроительной сферы, расположенных в городе Санкт-Петербурге.[footnoteRef:9] [9:  Капусткина Е.В., Никифорова О.А., Тарандо Е.Е. Высшая школа и бизнес: эконом-социологический анализ взаимодействия на молодежном рынке труда // Социология и право. 2016. № 2(32). С.60-70.] 

Данные предприятия возникли еще в досоветсткое время, за время существования Советского Союза на этих предприятиях была налажена глубоко продуманная система работы с кадрами, а за все время рыночных реформ сохранили за собой статус государственных предприятий и сохранили сложившуюся у них систему работы с кадрами, в том числе с подбором и набором молодых кадров.
Ситуация на рынке труда, в которой оказались данные предприятия, оказывается для них не очень благоприятной. Оплата труда, соответствующая среднему уровню оплаты по региону, а для молодых специалистов уровень оплаты труда ниже среднего уровня оплаты труда по региону, неудобство в расположении самих предприятий в городском пространстве (неудобно добираться на городском транспорте до работы), высокие требования к квалификации работников, сложность и ответственность самой работы, не совсем удобные условия труда, ряд ограничений, связанных с работой с особыми госзаказами, накладываемых на возможности проведения отдыха в свободное от работы время (запрет на выезд за границу). Далеко не все работники, которые по квалификационным требованиям подходят для работы на данных предприятиях, готовы трудиться в таких условиях.
Между тем, у предприятий есть и преимущества. К таковым относятся пусть небольшой, но зато стабильный и гарантированный заработок, наличие разного рода премий, выполнение норм Трудового законодательства РФ, солидный пакет социального обеспечения от предприятия, различные социальные гарантии от предприятия. Таким образом, предприятия делают все, чтобы труд на них, а речь идет о высококвалифицированном труде, оказался привлекательным для работников и, в том числе, для потенциальных работников среди выпускников профильных профессиональных учебных заведений.[footnoteRef:10] [10:  Капусткина Е.В., Никифорова О.А., Тарандо Е.Е. Высшая школа и бизнес: эконом-социологический анализ взаимодействия на молодежном рынке труда // Социология и право. 2016. № 2(32). С.60-70.] 

Таким образом, у предприятий существует мощная мотивация для сотрудничества с профильными профессиональными учебными заведениями, которое осуществляется по нескольким направлениям.
Одно из направлений сотрудничества – это так называемое целевое обучение, когда конкретный потенциальный работник или работник, уже работающий на предприятии, но имеющий низкую квалификацию, направляется на обучение в профильный университет на платной основе, но платит за него предприятие с тем, чтобы после окончания университета этот работник отработал положенное количество времени на данном предприятии. Обычно данной количество времени оговаривается в соответствующем трехстороннем договоре между предприятием, университетом и работником.
Если кандидаты для целевого обучения из числа работников предприятия находятся достаточно легко, то кандидаты на обучение из числа потенциальных работников находятся сетевым методом. Так, на предприятиях используется следующий метод. Среди работников предприятия ищутся те из них, у которых дети заканчивают школу и находятся на стадии выбора профессии. Этим детям предлагается пройти целевое обучение в профильном университете за счет предприятия по одной из необходимых для предприятия специальностей с тем, чтобы потом положенное количество времени отработать по этой специальности на предприятии. Надо отметить, что такой метод работает достаточно эффективно, так как в Санкт-Петербурге молодым людям после окончания университета без опыта работы устроиться на работу достаточно сложно. И предложение пойти учиться с уже гарантированным трудоустройством является очень выгодным предложением. Для предприятия это означает, что в среде работников формируются трудовые династии, когда работники в нескольких поколениях работают на предприятии, делясь опытом со своими детьми и внуками, которые тоже пошли работать на данное предприятие.[footnoteRef:11] [11:  Капусткина Е.В., Никифорова О.А., Тарандо Е.Е. Высшая школа и бизнес: эконом-социологический анализ взаимодействия на молодежном рынке труда // Социология и право. 2016. № 2(32). С.60-70.] 

Однако это не единственное направление работы данных предприятий с профильным университетом. Данные предприятия предоставляют свою производственную базу для прохождения разного рода практик студентов профильного университета на производственных мощностях данного предприятия. На данных предприятиях есть специальный отдел, который специально занимается именно студенческими практиками студентов данного профильного университета. Речь идет о разного рода ознакомительных, производственных, преддипломных и разного рода других практиках, которые предусмотрены в процессе обучения студентов профильного университета учебным планом соответствующей специальности. Причем практически по всем техническим специальностям профильного университета студенты проходят соответствующие практики на производственных мощностях именно этих предприятий.
Кроме того, предприятия, делая заказ на специалистов высокой квалификации, которые должны выпускаться данным профильным университетом, участвуют в формировании учебного плана той или иной специальности в сторону включения туда дисциплин, формирующих нужную предприятию квалификацию будущего работника. Учебные планы, таким образом, согласовываются представителями профильного университета с соответствующими представителями предприятий по наполнению данных учебных планов соответствующими дисциплинами.
Кроме того, представители предприятия, доверяя высокому уровню квалификации преподавателей профильного университета, все же иногда корректируют содержание преподаваемого материала путем просьбы внесения в тот или иной курс соответствующего блока информативных знаний и тех или иных моментах производственного процесса, связанных с данной конкретной специальностью.
Помимо этого, при защите выпускных квалификационных работ в государственной экзаменационной комиссии присутствуют представители профильного предприятия, которые оценивают уровень выполнения задачи, поставленной в выпускной квалификационной работе, уровень итоговой подготовки каждого защищающегося выпускника, а также производят работу по оценке выпускников относительно их годности к потенциальному выполнению трудовых обязанностей в том случае, если они будут приняты на работу на предприятие. В задачи представителей предприятия в государственной экзаменационной комиссии также входит обязанность приглашать лучших выпускников на работу на предприятие.
Не все выпускники профильного университета по тем или иным причинам попадают на работу на профильные предприятия. Те из них, которые не попали на предприятия, вынуждены искать работу в других секторах экономики, и эта работа оказывается не по специальности.[footnoteRef:12] [12:  Капусткина Е.В., Никифорова О.А., Тарандо Е.Е. Высшая школа и бизнес: эконом-социологический анализ взаимодействия на молодежном рынке труда // Социология и право. 2016. № 2(32). С.60-70.] 

В России в настоящее время сотрудничество и взаимодействие университетов и работодателей на молодежном рынке труда является достаточно широко распространенным явлением. Это происходит не в последнюю очередь потому, что одним из основных инициаторов такого взаимодействия выступает государство. Однако известны случаи, когда сами предприятия инициируют взаимодействие с университетами с целью стабилизации приема на работу молодых высококвалифицированных кадров. Так, например, российская Объединенная Металлургическая Компания, насчитывающая в своем составе семь крупных предприятий, одно из которых находится в США, инициировала открытие специальной магистерской программы в Московском институте стали и сплавов с целью стабильной подготовки управляющих специалистов среднего звена на своих предприятиях. Студенты на эту магистерскую программу набираются со всей России. После окончания программы выпускник должен отработать пять лет на предприятии компании.[footnoteRef:13] [13:  Там же.] 

Программа тщательным образом организована и продумана. Она реализует многие направления, которые присутствуют у программы подготовки и набора молодых специалистов у санкт-петербургских предприятий, работающих в судостроительной отрасли и сотрудничающих с профильным университетом. Однако есть и свои специфические особенности организации учебного процесса. К таким особенностям относится, например, чередование периодов обучения и работы на предприятии. После трех месяцев теоретического обучения, студенты выезжают на работу на предприятие в г.Выкса Нижегородской области, в котором предприятие компании является градообразующим предприятием. Там студенты три месяца применяют и оттачивают навыки работы, о которых они получили представление в теории. И так каждый семестр. В результате, в конце обучения получается специалист не только владеющий теорией и практикой своей специальности, но и в определенном масштабе знающий конкретное предприятие, людей на этом предприятии, определенно встроенный в трудовой коллектив так, что процесс адаптации к этому трудовому коллективу прошел еще во времена учебы. 
Ведется определенная работа и с преподавателями со стороны компании. Для преподавателей организуются оплачиваемые стажировки на предприятии с сохранением заработной платы с тем, чтобы они не только в теории знали те производственные процессы, о которых они рассказывают студентам, но и видели эти процессы на практике. Кроме того, компания установила надбавки к зарплатам преподавателей с тем, чтобы закрепить их на своих рабочих местах и стимулировать именно к преподавательской деятельности именно по данной открытой компанией магистерской программе.
Существуют также университеты в России, которые работают с работодателями в рамках других направлений. В качестве объекта нашего эмпирического социологического исследования со стороны России нами был выбран Санкт-Петербургский государственный университет. В рамках этого исследования нами был проведен контент-анализ сайта университета, а именно тех его разделов, которые содержать информацию о том, каким образом университет взаимодействует с работодателями.
Прежде всего на сайте университета имеется раздел, в котором размещены два рода вакансий. Первый род вакансий – это вакансии на стажировки в компаниях, которые ориентированы на обучающихся и выпускников именно Санкт-Петербургского государственного университета. Второй род вакансий – это вакансии на прием на работу с изложением условиями занятости для студентов старших курсов и выпускников университета. При этом оговаривается, что у студентов обязательно будет возможность совмещать работу и учебу. Такие вакансии вывешиваются в специальном разделе на общем сайте университета, а также, конкретно по отдельным специальностям, относящимся конкретно к тому или иному факультету, данные вакансии вывешиваются на сайте соответствующего факультета (института), как правило, либо в разделе «Новости», либо в разделе «Объявления». Таким образом до учащихся, у которых уже определенным образом сформированы профессионально-квалификационные навыки, доводится информация об имеющихся свободных рабочих местах, которые они могли бы занять.[footnoteRef:14] [14:  Капусткина Е.В., Никифорова О.А., Тарандо Е.Е. Высшая школа и бизнес: эконом-социологический анализ взаимодействия на молодежном рынке труда // Социология и право. 2016. № 2(32). С.60-70.] 

Другим направлением взаимодействия университета и работодателей является прохождение студентами различных курсов обучения разного рода практик на производственных мощностях организаций работодателя. Например, студенты факультета социологии для прохождения ими соответствующей практики имеют возможность выбирать между организациями работодателя. Причем при этом выборе предоставляется возможность пройти практику и в самом университете, а именно в многочисленных научно-исследовательских центрах, существующих в университете при различных факультетах. Например, на факультете социологии имеются такого рода центры, и некоторые студенты оказываются заинтересованными пройти практику именно там.
Еще одним важным направлением взаимодействия университета и работодателей является взаимодействие по корректировке содержания программ, по которым производится обучения студентов. Каждая такая программа имеет попечительский совет, в который входят как представители университета (ответственные лица из числа преподавателей), так и представители работодателей, которые имеют дело с практикой на рынке труда и могут подсказать в какую сторону лучше скорректировать содержание программы, чтобы студентам предоставлялись именно те знания, умения и навыки, которые востребованы на реальных рабочих местах по данной конкретной специальности. Данные советы собираются с определенной периодичностью, но этим заседаниям предшествует большая работа по согласованию и утверждению учебных планов образовательных программ.[footnoteRef:15] [15:  Капусткина Е.В., Никифорова О.А., Тарандо Е.Е. Высшая школа и бизнес: эконом-социологический анализ взаимодействия на молодежном рынке труда // Социология и право. 2016. № 2(32). С.60-70.] 

Помимо этого, работодатели привлекаются к оценке уровня той профессиональной квалификации, которую получил студент в процессе обучения в университете. В настоящее время все государственные аттестационные комиссии, на которых защищаются студентами-выпускниками выпускные квалификационные работы, состоят не только из представителей университета из числа преподавателей, но в большей своей части из представителей работодателей. Эти представители с практической точки зрения оценивают актуальность работы, то есть насколько выпускник при выборе темы смог сориентироваться в комплексе существующих актуальных проблем той области, в которой он стал специалистом, а также уровень выполнения выпускной квалификационной работы, причем именно с практической точки зрения, то есть того сможет ли этот выпускник сориентироваться и выполнить другие аналогичные задачи на практике, будучи уже работником в соответствующей организации или соответствующем предприятии.[footnoteRef:16] [16:  Ветрова Е.Н., Хакимова Г.Р., Гладышева И.В., Лапочкина Л.В. Стратегия развития взаимодействия университета с работодателями // Планирование и обеспечение подготовки кадров для промышленно-экономического комплекса региона. 2018. Т.1. С.265-268.] 

Помимо этого, в Санкт-Петербургском университете существует ассоциация выпускников. Практически все выпускники университета – это представители работодателей. Ассоциация ведет очень многоплановую работу, в том числе и в отношении процесса обучения в университете. Финансируется ассоциация из средств работодателей. В частности, ассоциация ежегодно учреждает определенное количество стипендий для студентов, показавших выдающиеся результаты в процессе обучения. Выделяется достаточно большое количество стипендий, их размер достаточно ощутимый.
Таким образом, российские университеты проводят большую работу по взаимодействию с работодателями в отношении организации учебного процесса. В свою очередь, и работодатели также, будучи заинтересованными в притоке новых высококвалифицированных кадров, сотрудничают с университетами относительно профессионально-квалификационной подготовки студентов и трудоустройства лучших выпускников.


2.2. Взаимодействие университетов и работодателей на молодежном рынке труда в Китае

В Китайской Народной Республике сложилась своя специфическая конфигурация системы высшего образования. В общем и целом, можно сказать, что в Китае акцент делается на инженерно-техническое образование. Об этом свидетельствуют данные статистических наблюдений за динамикой показателей, характеризующих систему высшего образования. При этом в стране одной из основных целей является надлежащее обеспечение кадрами именно инновационной деятельности в рамках экономической деятельности.[footnoteRef:17] [17:  Чжан Цзинвэнь ;; Как руководить колледжем для установления правильного взгляда на предпринимательство [J]; Научно-технический журнал (1-й выпуск); 2010-10（张静雯;;如何引导大学生树立正确创业观[J];科教导刊(上旬刊);2010年10期）] 

Надо отметить, что Китай с весьма незначительными затратами решил проблему обязательного десятилетнего школьного образования за 60 последних лет для населения, которое составляет порядка 20 % от общего количества населения такой многонаселенной страны как Китай. При этом затраты на эти реформы составили порядка 2 % расходов на образование в масштабах всего мира. В настоящее время подавляющее большинство жителей страны (более 91 %) являются грамотными людьми, и порядка 15 % жителей страны в возрасте от 18 до 23 лет учатся в высших учебных заведениях.
В стране общее вреднее образование является всеобщим, то есть его должен получить каждый ребенок в соответствующем возрасте. Поэтому общеобразовательные школы имеются везде. Все без исключения дети, начиная с первого класса, начинают изучать английский язык. В старших классах на одного учителя приходится не более двадцати учеников.[footnoteRef:18] [18:  Се Пин; Исследование карьерного поведения молодых выпускников [D]; Университет Цзинань; 2011（解平;应届毕业生择业行为研究[D];暨南大学;2011年）] 

Реформирование системы высшего (университетского) образования началось с 1985 года. Началом стала децентрализация высшего образования, так как этого требовали потребности рынка труда. С 1993 года реформирование высшего образования вышло на новый уровень. Было отменено обязательное распределение выпускников по рабочим местам, теперь выпускники сами ищут себе рабочее место после окончания университета. С этого же времени началась постепенная отмена бесплатного высшего образования, так, что к 1997 году образование в университетах стало платным для всех категорий граждан. Однако плата за высшее образование не является полной, она составляет 15–20 % от себестоимости образовательных услуг, которые студенты получают за время обучения в университетах.
В связи с этим можно выделить одно из направлений сотрудничества университетов и работодателей, связанного с тем, что предприятие или организация (работодатель) в ряде случаев осуществляет оплату обучения того или иного студента в зависимости от того, что данный студент работал или работает на данном предприятии, или же предприятие собирается взять этого студента на работу после окончания им обучения в данном конкретном университете.[footnoteRef:19] [19:  Чжэн Цун, Чен Лемин, Лю Иминь, «Исследование и исследование взгляда предпринимателей на предпринимательство в колледжах» [J], «Годы молодежи», 2013-11（郑聪;陈乐敏;刘烨敏;;大学生创业观的调查和研究[J];青春岁月;2013年11期）] 

Китайская система высшего образования предусматривает высокую степень отбора абитуриентов для обучения в китайских университетах. Университеты, имеющиеся в стране, разделены на несколько категорий. При этом в Китае проводится единый экзамен по всей стране для выпускников школ. Этот экзамен проводится в один день и для всех. В зависимости от того, сколько баллов набрал выпускник школы на этом экзамене, он может претендовать на поступление в университет соответствующей категории. В настоящее время Правительство Китая разрабатывает реформу, согласно которой китайский абитуриент будет иметь право подавать документы в два университета, но не более чем на три факультета в каждом.
В реформировании системы высшего образования в Китае имеется еще одно направление. Речь идет об упразднении системы узких отраслевых специальностей, как это было в Советском Союзе, и формировании таких учебных планов, которые позволили бы студенту-бакалавру получить специальность широкого профиля.
Количество высших учебных заведений (университетов) в Китайской Народной Республике постоянно растет. Статистические данные свидетельствуют о том, что ы 1965 году в стране работали 434 высших учебных заведения (институтов и университетов). К 1988 году их насчитывалось уже 1022, а к 2011 году в Китайской Народной Республике функционировало уже 2358 высших учебных заведения самой разной принадлежности. Так, 75 высших учебных заведений находились в подчинении Министерства образования Китая, 38 высших учебных заведений находились в подчинении других органов центральной власти (министерств и ведомств), 1569 высших учебных заведений подчинялись органам местной власти (региональной прежде всего). При этом в Китае существуют и частные университеты. Например, в 2011 году 676 таких высших учебных заведений находились в частных руках. [footnoteRef:20] [20:  Ван С., Ковалев М. Китай строит экономику знаний // Вестник Ассоциации Белорусских банков. 2015. № 7 (758). С. 3–11.] 

После 2011 года начался новый виток реформирования системы высшего образования, связанные с тем, что организации высшего образования начали укрупнять. Поэтому количество высших учебных заведений начало постепенно сокращаться. К настоящему времени в стране работают порядке 1,5 тысячи высших учебных заведений. В этих высших учебных заведениях обучаются около 23 млн. студентов. По количеству студентов в стране Китай занимает первое место в мире.
С середины 90-х годов в Китае начал разрабатываться Проект реформ, согласно которому в стране предполагалось создать группу из 100 элитарных университетов, которые стали бы источником прогрессивных инноваций и высоких прорывных технологий. Перед отобранными высшими учебными заведениями ставилась задача войти в сотню лучших университетов мира через 15-25 лет. В соответствии с этим сначала было отобрано 10 университетов, которые являются лучшими из лучших, после этого было отобрано еще 36 университетов–кандидатов на вхождение в топ–100 мировых рейтингов. Целью такого реформирования было ускорить процесс формирования высшего образования в Китае, которое бы не просто соответствовало бы мировому уровню, но, по возможности, опережало бы его. На эту цель с 1998 по 2005 годы Правительство Китая выделило порядка 6,2 млрд. долларов. Например, Университет Цинхуа и Пекинский университет, начиная с 1999 года каждый год получали от федерального Правительства Китая по 225 млн. долларов. Выделенные средства тратились на модернизацию оборудования, проведение конференций международного уровня, приглашение зарубежных ученых. Результатом этой работы стало то, что ряд китайских университетов, таких как университет Цинхуа, Пекинский университет, Шанхайсткий университет, Нанкийский университет, Чжэнцзянский университет, Сиань Цзяотун, Фудань, Харбинский университет науки и технологий оказались в списке 400 ведущих университетов мира. При этом китайские университеты теснят старые мировые известные университеты в мировых рейтингах высших учебных заведений.[footnoteRef:21] [21:  Ван С., Ковалев М. Китай строит экономику знаний // Вестник Ассоциации Белорусских банков. 2015. № 7 (758). С. 3–11.] 

Реформой высшего образования в Китае введена система ступеней высшего образования. В общем и целом, предусматривается три ступени – это бакалавр, обучение по которой длится три года, магистр, обучение по которой длится 2–3 года, и степень доктора наук. В среднем в настоящее время в бакалавриате учится порядка 15 млн. студентов. При этом в магистратуре обучается порядка 300 тыс. студентов.
Как уже было сказано выше, система высшего образования в Китае имеет специфическую существенную особенность – это преобладание и весьма значительное инженерно-конструкторских и естественно-научных специальностей в структуре специальностей китайских университетов. В Китае на такие специальности отводится порядка 60 % мест для обучающихся, в то время как в Голландии всего 18 % мест, в Тайланде – 22 % мест, в Японии – 26 % мест. При этом ежегодно в Китае по вышеуказанным специальностям выпускается порядка 650 тыс. выпускников. К сравнению в США таких выпускников выпускается порядка 220 тыс., а в странах Европейского Союза 100 тыс. Но если учесть общее количество населения в Китае, то количество таких выпускников на тысячу населения будет, на наш взгляд, меньше, чем в вышеуказанных странах.[footnoteRef:22] [22:  Ван С., Ковалев М. Китай строит экономику знаний // Вестник Ассоциации Белорусских банков. 2015. № 7 (758). С. 3–11.] 

В Китае также ведется подготовка и студентов гуманитарных и обществоведческих специальностей в системе высшего образования, но доля таких специальностей (исключая из них экономические, социологические специальности и специальности по менеджменту) достаточно мала, если сравнивать Китай со своими соседями и другими странами мира. Так, доля студентов-историков колеблется около показателя в 0,5 % от всех студентов, философов – около 0,1 %. Необходимо отметить, что выпускается достаточно большая доля студентов медицинских специальностей – порядка 1 млн. выпускников, а также студентов, выучившихся на менеджеров-управленцев – порядка 2,3 млн. выпускников, что составляет порядка 17 % всего выпуска студентов бакалавриата. В 2005 г. из университетов и других высших учебных заведений выпустилось порядка 4,4 млн. студентов. Для сравнения этот показатель для стран Европейского Союза составил 2,5 млн. выпускников.[footnoteRef:23] [23:  Там же.] 

Таким образом, можно заключить, что выпускники гуманитарных факультетов составляют очень малую часть от всех выпускников высших учебных заведений в Китае, если сравнивать Китай с другими странами, например, странами Европейского Союза и США. Если сравнивать Китай по другим показателям, характеризующим уровень образованности населения страны, то данные Международной организации PISA, специализирующейся на мониторинге образовательной деятельности и образования во всем мире, свидетельствуют о том, что школьники и студенты Китая занимают первое место в мире относительно математических навыков и навыков в чтении. Что касается других наук, то китайская образованная молодежь (школьники и студенты) входят в первую десятку стран относительно знаний в этих науках. Китайцы занимают пятое место в мире по успешности сдачи теста GMAT, выявляющего бизнес-способности и навыки ведения бизнеса, а также навыки, способствующие обучению с бизнес-школах. Все это формирует человеческий капитал в стране и будет способствовать дальнейшему экономическому росту Китая.
Правительство Китая планирует увеличение количества выпускников школ, которые потом поступают в высшие учебные заведения. В 2010 году лишь 23 % выпускников школ поступили в университеты. В 2020 г. эта доля увеличилась до 40 %. Планируется, что к 2050 году у 55 % выпускников школ получится поступить в высшие учебные заведения.[footnoteRef:24] [24:  Ван С., Ковалев М. Китай строит экономику знаний // Вестник Ассоциации Белорусских банков. 2015. № 7 (758). С. 3–11.] 

Одним из стратегических направлений развития высшего образования в Китае, которое Правительство Китая активно продвигает для обеспечения инновационного развития, выступает привлечение на работу китайских специалистов, которые прошли обучение за рубежом. Помимо этого активно продвигается обучение молодежи за границей, обеспечение прохождения стажировок талантливой молодежи в зарубежных университетах для получения соответствующей квалификации.
Такая практика обучения молодежи за границей стала практиковаться Правительством Китая, начиная с 1978 года, в котором за рубеж с целью обучения выехали 860 студентов. К 1984 году таких студентов было уже 3400 человек. А в настоящее время на обучение за рубежом ежегодно уезжает порядка 25 тысяч студентов. Если подсчитать всех обучившихся за границей китайских студентов начиная с 1985 года, то получится порядка 1,4 млн. человек. При этом Китая оказался на первом месте среди всех стран мира по количеству студентов, которые обучаются за пределами своей родной страны.
За последнее десятилетие более половины тех, кто обладает степенью доктора технических наук, проходили обучение за рубежом. Более 100 тыс. человек, которые обучались за границей, вернулись в Китай со степенью доктора наук. [footnoteRef:25] [25:  Ван С., Ковалев М. Китай строит экономику знаний // Вестник Ассоциации Белорусских банков. 2015. № 7 (758). С. 3–11.] 

Одновременно В Китае была открыта и развивается собственная система высшего образования для иностранных студентов. В 1978 году лишь 78 китайских университетов имели возможность принимать иностранных студентов на обучение, которых в этом году было 469 человек. К 2010 году иностранных студентов могли принимать уже 620 высших учебных заведений страны, в которых училось порядка 265 тысяч иностранных студентов. По этому показателю (количеству иностранных студентов) Китайская Народная республика уступает только таким странам, как Соединенные Штаты и Великобритания. 
Правительство Китай поставило перед страной цель, что к 2020 году в страну необходимо привлечь порядка полмиллиона иностранных студентов. Однако пандемия короновируса внесла свои коррективы в эти планы. В то же время, на наш взгляд, процесс наращивания количества иностранных студентов в китайских высших учебных заведениях лишь приостановился, но как только будет решена проблема пандемии вновь наберет свои обороты. Иностранные студенты едут в Китай в основном из таких стран, как Южная Корея, Япония, Соединенные Штаты, Тайланд, Россия.
Успешное социально-экономическое развитие Китая в последние десятилетия стало причиной возвращения на родину уехавших когда-то за рубеж на постоянное место жительства образованных этнических китайцев. Количество таких вернувшихся китайцев постоянно растет. При этом возвращаются высокообразованные китайцы, в том числе обладатели докторских степеней. При этом, согласно статистике Научного Фонда Соединенных Штатов, из 276 тысяч иностранных специалистов, которые обладают докторской степенью и работают в Соединенных Штатах, 22 % составляют этнические китайцы. В настоящее время Китайское Правительство активно привлекает их особыми комфортными условиями труда в университеты и технопарки Китая, что в сочетании с повысившимися условиями и качеством жизни в Китае дает свои результаты. 
Например, в 1978 году в высших учебных заведениях Китая работали 102 преподавателя из других стран. К 1989 году эта цифра увеличилась незначительно – до 686 преподавателей. Но в 2009 году, в процессе проведения целенаправленной политики на привлечение иностранных специалистов в высшую школу, в китайских университетах работало уже свыше 11 тысяч иностранных профессоров. Количество зарубежных ученых, работающих в научных центрах в Китае, за этот же период возросло до 480 тысяч человек, против 2,5 тысяч человек в начале этого периода.[footnoteRef:26] [26:  Ван С., Ковалев М. Китай строит экономику знаний // Вестник Ассоциации Белорусских банков. 2015. № 7 (758). С. 3–11.] 

Начиная с 2006 года в Китае было построено 126 наукограда, в которых работают тысячи зарубежных ученых, в том числе 39 Нобелевских лауреатов. В Китайских университетах и институтах большая доля молодых преподавателей – 79 % и 46 % моложе 45лет и 35 лет соответственно. Эти преподаватели очень активно публикуются в передовых мировых научных журналах, входящих в передовые наукометрические базы данных. Так, например, количество публикаций в наукометрической базе SCOPUS китайских преподавателей Пекинского университета и университета Цинхуа во много раз превышает количество таких публикаций, осуществленных преподавателями Московского государственного университета им. М.В.Ломоносова.[footnoteRef:27] [27:  Там же.] 

В нашем эмпирическом социологическом исследовании мы проанализировали ситуацию, сложившуюся с трудоустройством выпускников Харбинского университета коммерции, а также ситуацию, которая сложилась в Харбинском университете коммерции в отношении сотрудничества университета и работодателей относительно трудоустройства выпускников.
Прежде всего необходимо отметить, что подавляющее большинство студентов Харбинского университета коммерции – это женщины. (см. рис. 1)
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Рисунок 1. Гендерный состав студентов Харбинского университета коммерции

Следует также отметить, что подавляющее большинство выпускников практически всех подразделений Харбинского университета коммерции оказываются занятыми после выпуска из университета. (см. таблицу 1)
Таблица 1. Доля занятых выпускников Харбинского университета коммерции после выпуска из университета (2019 год)
	Школа Экономики
	92.76%

	Институт финансов
	93.50%

	Школа финансов и государственного управления
	93.44%

	Школа бизнеса
	87.58%

	Школа менеджмента
	88.89%

	Школа бухгалтерского учета
	91.42%

	Колледж пищевой инженерии
	93.73%

	Фармацевтический колледж
	95.13%

	Институт легкой промышленности
	92.31%

	Школа компьютерной и информационной инженерии
	93.06%

	Школа энергетики и строительства
	96.48%

	Кулинарный институт туризма
	87.20%

	Юридическая школа
	85.39%

	Институт иностранных языков
	82.32%

	Школа фундаментальных наук
	92.81%

	Школа дизайна искусства
	93.28%


При этом доля занятых выпускников бакалавриата по состоянию на декбрь 2019 года составила 91,82 %. При этом среди выпускников 2019 года 478 человек не смогли найти себе подходящее занятие и остались незанятыми. Среди них 56,69 % можно отнести к статусу безработных. Эта цифра соотносится с аналогичным показателем выпуска 2018 года, значение которого было примерно таким же. Причины незанятости незанятых выпускников представлены на рисунке 2.
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Рисунок 2. Причины незанятости среди незанятых выпускников
Трудоустройство выпускников происходит в самых разных формах, в том числе при участии работодателей в самых разных формах в процессе обучения студентов. Достаточно распространенной формой сотрудничества работодателей и университета является трехсторонний договор между работодателем, университетом и конкретным абитуриентом об обучении абитуриента в университете с последующим его устройством в организацию работодателя. Такая практика распространена не только в Харбинском университете коммерции, но и во многих организациях высшего образования в Китае. 
Поскольку работодатели желают при выпуске таких студентов получить как можно более качественно обученного работника, то таким студентам вменяется в обязанность проходить различные рода практики, предусмотренные учебным планом, на производственных мощностях работодателя.
Другие студенты, которых гораздо больше студентов, которым уже гарантировано трудоустройство, должны самостоятельно искать место прохождения практики. Университет может помочь им в этом, но, как правило, эта помощь заключается в прикреплении студента к лабораториям и центрам, входящим в состав университета. По поводу прохождения студентами практик в организациях работодателей, то такая работа также ведется университетом, но лишь совсем немногие работодатели откликаются на такие просьбы университета. Те работодатели, которые все же откликаются, являются крупными компаниями, нуждающимися в постоянном притоке свежей рабочей силы. Для таких компаний прохождение студентами практики во время обучения является возможностью подобрать себе будущие молодые кадры. Поэтому Харбинский университет коммерции сотрудничает, как правило, только с достаточно крупными компаниями относительно прохождения студентами разного рода практик. Студенты охотно идут на то, чтобы пройти практику именно в компании, но, поскольку студентов много, то среди них складывается конкурсная ситуация относительно того, чтобы попасть именно в компанию работодателя. Поэтому компании в качестве студентов-практикантов получают лучших студентов, и уже с этого времени (со времени прохождения ими практики) присматривают для себя будущие кадры.
Таким образом, в Харбинском университете оказывается достаточно большой процент занятых студентов после их выпуска их университета. В 2019 году Харбинским университетом было выпущено 5842 студента. Из них 2011 были трудоустроены путем подписания трудовых договоров на постоянной основе, 446 выпускников были устроены по трудовым договорам на срочной основе, 1886 выпускников были трудоустроены по другим формам занятости, 13 человек поступили на службу в армию, 77 выпускников были привлечены исполнителями для реализации общенациональных и региональных национальных проектов, 22 человека выбрали для себя самозанятость, 51 человек стали фрилансерами, 710 человек продолжили обучение на других ступенях высшего образования, 149 человек покинули страну с различными целями обучения или трудоустройства за границей, 478 человек остались незанятыми.
Из 149 выпускников, которые покинули страну, лишь два человека покинули ее с целью трудоустройства. Остальные выпускники уехали с целью обучения в магистратуре, на долго-, средне- и краткосрочных курсах (прежде всего языковых), а также с целью познакомится с культурой и обычаями других народов. Среди лидеров стран, в которые уехали выпускники Харбинского университета коммерции, находятся такие страны, как Великобритания, Австралия и Россия. Такой выбор выпускников поддерживается Правительством Китая, которое стимулирует процессы обучения за рубежом китайской молодежи с последующим ее возвращением на родину для плодотворного труда в различных отраслях народного хозяйства страны. Это представляет собой реализацию одной из национальных программ формирования трудового, научного, интеллектуального и инновационного человеческого капитала страны. Распределение уехавших за рубеж выпускников по странам прибытия представлено на рисунке 3.
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Рисунок 3. Распределение уехавших за рубеж выпускников университета по странам прибытия

С целью повышения доли выпускников, устроившихся на работу, Харбинский университет коммерции ежегодно проводит ряд мероприятий совместно с работодателями, целью которых является доведение до будущих выпускников информации о потенциальных работодателях, их потребностей в рабочей силе, содержании труда, оплате труда. Эти мероприятия проводятся совместно с работодателями в виде различного рода выставок вакансий, ярмарок вакансий, специализированных семинаров и конференций, в которых принимают участие как представители университета, так и представители работодателей. На этих мероприятиях будущие выпускники задают вопросы потенциальным работодателям, выясняя нюансы их требований к качеству способности к труду к кандидату на рабочее место, а также ряд других вопросов, связанных с трудоустройством и работой в компании.
Таким образом, сотрудничество и взаимодействие с работодателями является одним из важных направлений деятельности Харбинского университета коммерции. Данная деятельность проходит успешно, поскольку подавляющее большинство выпускников этого университета оказываются занятыми после окончания ими обучения в университете. Одновременно администрация университета ищет новые формы сотрудничества с работодателями, продуцируя как свойственные именно Китаю способы взаимодействия, так и перенося на китайскую почву уже зарекомендовавшие себя в других странах способы взаимодействия с реальными секторами экономики. Наше исследование показало, что китайская специфика взаимодействия Харбинского университета коммерции с работодателями в основном использует хорошо зарекомендовавшие себя в мировой практике формы. Что касается китайской специфики, то они относится скорее к способам реализации этих форм, чем к их принципам.


2.3. Сравнительный анализ взаимодействия университетов и работодателей на молодежном рынке труда в России и Китае

Анализ практик взаимодействия университетов и работодателей в России и Китае позволяет осуществить сравнительный анализ соответствующих практик в выше обозначенных двух странах. Данные сравнительный анализ позволил выделить как общие черты, так и отличительные черты.
К общим чертам, характеризующим взаимодействие университетов и работодателей в России и Китае следует отнести следующие характеристики:
1. И в Китае, и в России конкуренция среди молодых специалистов, ищущих работу впервые, на молодежном рынке труда достаточно высока. Молодому выпускнику, только что окончившему университет, достаточно сложно найти работу по специальности так, чтобы его примерно устраивали предлагаемые ему условия труда. Очень часто выпускнику предлагают работу, но условия труда оказываются неприемлемыми для выпускника. Как правило, это касается уровня оплаты труда, а также содержания работы, поскольку выпускнику, не имеющему связей в реальном секторе экономики, как правило, предлагают лишь самые низовые позиции с соответствующими условиями труда;
2. Университеты понимают, что их рейтинг зависит не в последнюю очередь от того, какие рабочие места после выпуска из университета займут их выпускники. Поэтому университеты и в России, и в Китае заинтересованы в том, чтобы наладить связи с реальным сектором экономики, вступить в плодотворное взаимодействие с работодателями с целью как повышения качества обучения, так и дальнейшего трудоустройства своих выпускников на хорошие рабочие места с соответствующими условиями труда;
3. Организации–представители реального сектора экономики и в Китае, и в России заинтересованы в притоке на их предприятиях молодых высококвалифицированных кадров, поэтому они достаточно охотно идут на взаимодействия с университетами. Это особенно касается крупных организаций, которым необходимо компенсировать достаточно ощутимое естественное движение кадрового состава организации. Речь идет о том, что и работодатели, в свою очередь, и в Китае, и в России заинтересованы в сотрудничестве с университетами;
4. Взаимодействие университетов и работодателей и в Китае, и в России осуществляется примерно по одним и тем же направлениям и в одних и тех же формах, которые хорошо зарекомендовали себя в мировой практике такого рода взаимодействий. Данные формы взаимодействий оказываются эффективными и в китайском общественном пространстве, и в российском общественном пространстве.
Одновременно сравнительный анализ взаимодействия университетов и работодателей в Китае и в России выявил определенные различия в осуществлении этого взаимодействия:
1. Взаимодействие университетов и работодателей в Китае и в России осуществляется примерно в одних и тех же формах, но есть формы, характерные, например, только для Китая, и есть формы, характерные только для России. Например, в России в ряде университетов представителей работодателей привлекают к участию в государственных аттестационных комиссиях при защите выпускных квалификационных работах. В Китае эта практика не имеет распространения. В Китае некоторые работодатели производят отбор талантливых школьников на этапе их выпуска их школы с тем, чтобы, оплатив их обучение, привлечь их потом на работу. В России эта практика не имеет распространения.
2. При внешнем сходстве форм взаимодействия университетов и работодателей, способы реализации этих форм различаются в Китае и в России исходя из культурных и национальных особенностей двух стран. Эти способы реализации данных форм различаются даже в разных регионах России и в разных провинциях Китая, так как и Китай, и Россия являются многонациональными странами, и в каждом регионы этих стран свои традиции и обычаи.
3. Китай является более многонаселенной страной, чем Россия, поэтому конкуренция на молодежном рынке труда там более напряженная, чем в России. В связи с этим университеты стараются вступить в налаженное взаимодействие не только с крупными, но также и со средними организациями работодателей с тем, чтобы подготовить почву для трудоустройства своих выпускников. В России, как правило, трудоустройство выпускников происходит зачастую именно в крупные компании.
Таким образом, взаимодействие университетов и работодателей в России и Китае имеет как общие черты, так и отличительные друг от друга черты. Но, надо отметить, что общих черт гораздо больше, чем различий.[footnoteRef:28] [28:  Борисов А.Ф., Тарандо Е.Е., Трофимова Т.А. Особенности процесса трудоустройства молодых специалистов в России и Китае: сравнительный анализ // Наука и бизнес: пути развития. 2018. № 9(87). С.58-60.] 



Выводы по главе 2

В России взаимодействие университетов и работодателей на молодежном рынке труда в настоящее время активно развивается. Среди форм этого взаимодействия имеются формы, которые сохранились еще со времен Советского Союза, например, оплата обучения студентам, которые потом будут работать на предприятии работодателя. Но в то же время есть новые формы. Как правило, это формы, которые были перенесены в российское образовательное пространство и пространство взаимодействия университетов и работодателей из опыта реализации такого сотрудничества в других, прежде всего, передовых в экономическом развитии стран. Эти формы, безусловно, адаптируются к российским культурным реалиям, и в таком виде достаточно эффективно приживаются на российской почве.
В Китае наблюдается аналогичная ситуация с развертыванием взаимодействия университетов и работодателей, которое в настоящее время также активно развивается. В Китае также существуют формы такого взаимодействия, которые остались с дореформенных времен, и которые были, в свое время, позаимствованы из опыта работы с кадрами в Советском Союзе. В настоящее время многие формы такого взаимодействия также заимствуются из опыта развитых капиталистических стран. Во всяком случае, то сотрудничество, которое имеет место в настоящее время, достаточно плодотворно справляется с главной своей задачей – задачей подготовки молодых кадров и их трудоустройства.
Был проведен сравнительный анализ взаимодействия университетов и работодателей в России и в Китае, были найдены как общие черты этого взаимодействия, так и отличия.


З А К Л Ю Ч Е Н И Е

В работе были исследованы способы взаимодействия университетов и работодателей в России и Китае. Было выявлено, что в обеих странах университеты и работодатели взаимодействуют схожим образом, используя схожие формы и способы этого взаимодействия. Различия касаются лишь культурного оформления реализации этих форм и способов.
В методологическом плане мы использовали теорию американского экономического социолога Нила Флигстина, согласно которой субъекты, действующие на рынках, ищут прежде всего стабильности своего положения на рынке. В поисках стабильности они налаживают устойчивые партнерские отношения, которым могут придерживаться даже в ущерб своим экономическим интересам. В этом смысле университеты и работодатели – это партнеры–субъекты в пространстве молодежного рынка труда, совместное взаимодействие которых решает для каждого из них насущные проблемы.
Молодежный рынок труда представляет собой особый сегмент рынка труда. Молодые люди в качестве работников имеют свои специфические особенности. С одной стороны, они обладают набором теоретических знаний о содержании труда, силой, энергией и выносливостью, но, с другой стороны, у них нет опыта работы, у них нет навыков практического применения полученных знаний. Поэтому доверие к ним со стороны работодателей достаточно низкое. Работодатели хотят трудоустроить у себя работника, который уже имеет опыт работы, а не новичка, который по неопытности может нанести материальный ущерб организации. В решении этой проблемы очень важным оказывается взаимодействие университетов и работодателей с тем, чтобы у выпускников уже был минимальный набор отработанных навыков работы.
В России в настоящее время идет активное развитие форм и способов взаимодействия университетов и работодателей. Активно внедряются новые формы и способы этого взаимодействия, ряд из которых заимствован из опыта сотрудничества университетов с реальным сектором экономики в развитых капиталистических странах. Внедренные формы взаимодействия в большинстве своем приживаются в российском образовательном пространстве.
В Китае взаимодействие университетов и работодателей также активно развивается. Анализ показал, что формы и способы этого взаимодействия также в ряде случаев заимствуются из опыта западных стран. Адаптированные к китайскому социально-экономическому пространству, эти формы также дают свои положительные результаты.
Сравнительный анализ форм и способов взаимодействия университетов и работодателей в России и Китае показал, что между двумя странами гораздо больше общего в этом аспекте, чем различий. Общими являются формы взаимодействия, оставшиеся со времен Советского Союза, которые активно практиковались в России и были заимствованы в свое время в Китае. В настоящее время и Россия, и Китай адаптируют новые форма такого взаимодействия из опыта развитых капиталистических стран, и это примерно одни и те же формы. Их реализация дает положительные результаты в обеих странах.
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Программа эмпирического социологического исследования «Анализ способов и форм взаимодействия университетов и работодателей на молодежном рынке труда в России и Китае»

Целью данного эмпирического социологического исследования выступает выявление и сравнение способов и форм взаимодействия университетов и работодателей на молодежном рынке труда в России и Китае. Данное исследование проводится в несколько этапов, каждый из которых имеет свою собственную цель и релевантный этой цели метод(ы) исследования.
Целью первого этапа эмпирического социологического исследования стало формулирование теоретико-методологических оснований исследования. Основным методом этого этапа исследования стал метод научного теоретического анализа. В качестве теорий выступили теории, объясняющие взаимодействие в сфере экономической деятельности как социальные взаимодействия. В качестве основной была выбрана теория американского экономического социолога Нила Флигстина, объясняющая поведение субъектов на рынках, в том числе на рынке труда, а также объясняющая причины сотрудничества рыночных субъектов друг с другом. На этом же этапе исследования данная теория была адаптирована к предмету эмпирического социологического исследования.
Целью второго этапа эмпирического социологического исследования стал анализ особенностей молодежного рынка труда, выяснение того, почему именно на этом рынке труда оказывается необходимым взаимодействие университетов и работодателей. Основным методом этого этапа эмпирического социологического исследования стал метод научного анализа, вспомогательным методом выступил метод анализа документов, в качестве которых выступили публикации ученых, занимающихся исследованием данной проблематики, документы, содержащие статистические данные, а также документы, содержащие данные о результатах уже проведенных социологических и другого рода исследований, касающихся молодежного рынка труда.
Целью третьего этапа эмпирического социологического исследования стало выявление форм и способов взаимодействия университетов и работодателей на молодежном рынке труда в России. Основным методом этого этапа исследования стал метод анализ документов, в число которых вошли научно-практические публикации по теме данного этапа исследования, документы, содержащие статистические данные, а также информация, размещенная на сайте Санкт-Петербургского государственного университета, выбранного нами в качестве эмпирического объекта исследования.
Целью четвертого этапа эмпирического социологического исследования стало выявление форм и способов взаимодействия университетов и работодателей на молодежном рынке труда в Китае. Основным методом этого этапа исследования стал метод анализ документов, в число которых вошли научно-практические публикации по теме данного этапа исследования, документы, содержащие статистические данные, а также информация, размещенная на сайте Харбинского университета коммерции, выбранного нами в качестве эмпирического объекта исследования.
Целью пятого этапа эмпирического социологического исследования стало сравнение форм и способов взаимодействия университетов и работодателей на молодежном рынке труда в Китае и в России. Основным методом этого этапа исследования стал метод сравнительного анализа.
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