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Аннотация: Авторы рассматривают сферу управления карьерой, опираясь на 
концепцию «трехсторонней модели карьерного взаимодействия» – термин, 
объединяющий университеты, студентов и работодателей в многоуровневую 
экосистему, результаты которой, хотя и поддаются измерению, остаются пред-
метом интерпретации. В исследовании вводятся такие ключевые термины, как 
«адаптивные экосистемы учебных программ» и «непрерывный процесс трудоу-
стройства», которые обозначают двойные цели – немедленное трудоустройство 
и долгосрочный профессиональный рост; эти термины подчеркивают неодно-
значную природу карьерных траекторий, где успех учебного заведения и личное 
развитие одновременно совпадают и находятся в противоречии. Препарируя 
существующие подходы, исследование предлагает критический анализ «систем 
обучения, ориентированных на работодателя» – рамок, в которых приоритет 
отдается корпоративным потребностям, но при этом потенциально ограничива-
ется академическая автономия, что ставит вопрос о том, расширяют или огра-
ничивают такие партнерства интеллектуальные рамки образования. Изучение 
«моделей гибридизации наставничества» показывает многослойную сложность 
профессиональной ориентации – объединение академического и корпоративно-
го наставничества таким образом, чтобы одновременно способствовать готов-
ности к карьере и выявлять ограничения узко определенных показателей успеха. 
Интеграция количественных данных, таких как рост показателей трудоустрой-
ства, заставляет критически осмыслить значение понятия «успех», особенно если 
рассматривать его через призму статистики краткосрочного трудоустройства в 
сравнении с долгосрочной карьерной адаптацией, что поднимает вопрос о том, 
действительно ли современные методы управления карьерой отвечают меняю-
щимся потребностям глобального рынка труда. Исследование вносит вклад как 
в теоретические, так и в практические разработки, предлагая «системы продоль-
ного отслеживания занятости» – инструменты, разработанные для оценки не 
только первоначального трудоустройства, но и устойчивого карьерного роста с 
течением времени, предлагая, таким образом, аккуратное понимание развития 
карьеры. Также исследование завершается призывом к дальнейшему изучению 
взаимодействия между «цифровым содействием карьере» и «устойчивостью че-
ловеческого капитала», призывая к изучению роли технологий в формировании 
и потенциальном ограничении профессиональных траекторий.
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Summary: The author examines the field of career management based on 
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responsive to the changing needs of the global labour market. The study 
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Управление развитием карьеры выпускников выс-
ших учебных заведений, особенно в рамках сотруд-
ничества с крупными работодателями, находится 

на переломном этапе: с одной стороны, существует хо-
рошо документированная потребность в систематиче-
ских подходах к соединению академического обучения 
с профессиональным применением; с другой стороны, 
сложности, присущие согласованию различных целей 
образовательных учреждений и корпораций, создают 
множество проблем (как институциональных, так и ин-
дивидуальных), которые требуют анализа. Актуальность 
данной темы обусловлена не только растущим спросом 
на эффективные стратегии управления карьерой, но и 
социально-экономическим императивом оптимизации 
человеческого капитала в условиях быстро меняющей-
ся глобальной экономики, когда выпускники зачастую 
оказываются не готовы к требованиям современной 
профессиональной жизни. Дискуссия предполагает, что 
высшие учебные заведения играют важную роль в фор-
мировании профессиональных траекторий студентов, 
степень этой роли, если сопоставить ее с корпоратив-
ными ожиданиями, выявляет несоответствия, которые 
должны быть решены с помощью инновационных моде-
лей сотрудничества.

При рассмотрении этих вопросов данная статья пре-
следует две цели: во-первых, проанализировать проти-
воречия между образовательными мандатами акаде-
мических институтов и прагматичными требованиями 
крупных работодателей; во-вторых, предложить мето-
дики, способствующие плавному переходу выпускников 
на рынок труда, в частности через партнерства, способ-
ствующие развитию навыков и экспериментальному об-
учению. Такие партнерства (использующие различные 
механизмы, такие как «наставничество», «стажировки» и 
«семинары») служат не только связующим звеном между 
теорией и практикой, но и стратегическими инструмен-
тами для учебных заведений и корпораций по выращи-
ванию талантов, соответствующих потребностям рынка 
труда.

Методологическая основа исследования базируется 
на многоуровневом анализе: будет использовано соче-
тание «качественного и количественного» подходов, что 
обеспечит равный вес как эмпирических данных (стати-
стика трудоустройства, показатели карьерного роста), 
так и теоретических представлений (взятых из моделей 
развития карьеры) в формировании выводов исследо-
вания. Сравнительный обзор существующей литературы 
формирует теоретический субстрат анализа, позволяя 
интегрировать устоявшиеся системы развития карьеры 
с развивающимися тенденциями в партнерстве корпо-
раций и образования. 

Развитие карьеры выпускников стало центральной 
темой академического дискурса, связывающего цели 

высшего образования с требованиями рынка труда. 
Главный вопрос вращается вокруг того, как универси-
теты могут систематически готовить студентов к тру-
доустройству, сохраняя при этом целостность своей 
академической миссии. «Возможность трудоустройства 
выпускников» становится ядром этой дискуссии, высту-
пая одновременно и институциональной целью, и обще-
ственным требованием. «Карьерный рост» – это не про-
сто функция приобретения навыков, а взаимодействие 
теоретических знаний, практического опыта и рыночно 
ориентированных компетенций [Ebzeeva & Dugalich, 
2023, p. 75]. Переход из академической среды в профес-
сиональную часто выявляет пробелы в подготовке, кото-
рые должны устранить высшие учебные заведения, под-
черкивая необходимость структурированных систем 
поддержки, таких как центры карьеры, и постоянного 
сотрудничества с работодателями.

Появление «центров карьеры» в университетах 
играет ключевую роль в преодолении этих пробелов: 
они выступают посредниками между студентами и рын-
ком труда, облегчая доступ к стажировкам, профессио-
нальной ориентации и возможностям трудоустройства 
[Mironova, Goncharova, & Markova, 2023, 53]. Роль этих 
центров многогранна – от координации «цифровой 
карьерной среды» до развития партнерства с корпора-
тивными структурами. Эти отношения между академи-
ческим миром и промышленностью имеют решающее 
значение для поддержания актуальности университет-
ского образования в условиях трансформации рынка 
труда. Спрос на междисциплинарные навыки, такие как 
умение решать проблемы и адаптироваться, еще боль-
ше усложняет ситуацию, требуя от университетов пред-
лагать учебные программы, выходящие за традицион-
ные дисциплинарные рамки.

Еще один уровень сложности привносит цифрови-
зация услуг по развитию карьеры. Внедрение «инфор-
мационно-цифровых сред» в инженерное образование 
является примером перехода к технологически инте-
грированным подходам [Belskaya, Sholokhova, 2023, p. 6]. 
Использование цифровых платформ – от программного 
обеспечения для подбора персонала до инструментов 
для проведения онлайн-интервью – стало неотъемле-
мой частью современного управления карьерой. Этот 
переход на цифровые технологии особенно заметен 
в технических областях, где интеграция цифровых ин-
струментов позволяет плавно перейти от образования к 
трудоустройству. Системы «программного обеспечения 
для трудоустройства», разработанные в таких вузах, как 
Томский политехнический университет, иллюстрируют 
потенциал этих платформ для оптимизации процесса 
трудоустройства и повышения конкурентоспособности 
выпускников на глобальном рынке.

Теоретическая основа понимания трудоустройства 
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выпускников опирается на различные модели развития 
карьеры. В этих моделях подчеркивается роль «карьер-
ного капитала», определяемого как накопление навы-
ков, сетей и опыта, которые повышают возможность 
трудоустройства. «Карьерный капитал» особенно акту-
ален при рассмотрении программ послевузовского об-
разования, таких как MBA, которые призваны расширить 
профессиональные траектории людей, вооружив их спе-
циализированными знаниями и лидерскими способно-
стями [Zavyalova et al.] Сочетание академических знаний 
и практического опыта становится важнейшим факто-
ром, определяющим успех на рынке труда, где «трудо-
устраиваемость» все чаще понимается как концепция, 
формируемая как индивидуальными способностями, так 
и институциональными механизмами поддержки.

Ключевым моментом в литературе является растущее 
значение брендинга работодателей и его влияние на вы-
бор карьеры выпускниками. Концепция «HR-брендинга» 
как стратегии привлечения талантов получила распро-
странение в последние годы. Университеты в сотрудни-
честве с работодателями играют значительную роль в 
формировании восприятия потенциальных сотрудни-
ков с помощью таких мероприятий, как «ярмарки ка-
рьеры» и «сетевые мероприятия» [Zolotina, Serpukhova, 
& Kurkina, 2023, p. 1111]. Эти инициативы не только по-
зволяют студентам познакомиться с потенциальными 
работодателями, но и помогают компаниям позициони-
ровать себя как привлекательные рабочие места. Согла-
сование университетских инициатив с корпоративными 
стратегиями брендинга имеет важное значение для соз-
дания беспрепятственного пути от образования к трудо-
устройству.

В то время как большая часть дискуссий о возмож-
ностях трудоустройства сосредоточена на роли универ-
ситетов и центров карьеры, растет признание важно-
сти самостоятельности студентов в развитии карьеры. 
Концепция «самозанятости» подчеркивает активную 
роль, которую студенты должны играть в управлении 
своими карьерными траекториями. Это включает в себя 
создание профессиональных сетей, получение соот-
ветствующего опыта работы и постоянное обновление 
своих навыков, чтобы оставаться конкурентоспособны-
ми на постоянно меняющемся рынке труда [Fernando, 
Kularathna, & Kumarasinghe, 2023, p. 17]. Университе-
ты, предоставляя необходимые ресурсы и поддержку, 
должны также способствовать формированию культуры 
самостоятельного управления карьерой.

В литературе отмечаются проблемы, с которыми 
сталкиваются выпускники в таких специфических обла-
стях, как «социальные науки» и «гуманитарные науки», 
где соответствие между академической подготовкой и 
требованиями рынка труда не столь однозначно. Иссле-
дования показали, что выпускники этих специальностей 

часто сталкиваются с высоким уровнем безработицы или 
неполной занятости по сравнению со своими сверстни-
ками в технических дисциплинах [Ariani et al.] Несоответ-
ствие подчеркивает необходимость целенаправленных 
мер, направленных на решение проблем, с которыми 
сталкиваются выпускники этих специальностей, таких 
как развитие передаваемых навыков, которые ценятся в 
различных отраслях.

Теоретические рассуждения о развитии карьеры 
выпускников подчеркивают необходимость целостно-
го подхода, объединяющего институциональную под-
держку, самостоятельность студентов и вовлеченность 
работодателей. Эволюция центров карьеры, цифрови-
зация карьерных услуг и роль брендинга работодателей 
– все это важнейшие составляющие процесса. Посколь-
ку рынки труда продолжают развиваться, университеты 
должны гибко адаптировать свои стратегии развития 
карьеры, чтобы обеспечить выпускников необходимы-
ми инструментами для достижения успеха в условиях 
растущей конкуренции и профессионального аспекта. 
Постоянно совершенствуя эти стратегии, высшие учеб-
ные заведения смогут лучше выполнять свою миссию по 
подготовке студентов не только к трудоустройству, но и 
к долгосрочному профессиональному успеху.

Многогранный характер развития карьеры в совре-
менных условиях можно отразить в понятии «стратигра-
фия карьеры» – термине, который подчеркивает многоу-
ровневый подход к структурированию карьерных путей 
на основе индивидуальных компетенций, институцио-
нальных рамок и требований внешнего рынка. Термин 
служит иллюстрацией различных уровней влияния на 
карьерную траекторию студента: от внутренних мотива-
торов, таких как академическая успеваемость и личные 
интересы, до внешних сил, таких как отраслевые тенден-
ции и социально-политические изменения. 

Одной из ярких моделей развития карьеры является 
«трехсторонняя система карьерного взаимодействия», 
в рамках которой университеты, студенты и работодате-
ли формируют триадные отношения, направленные на 
оптимизацию карьерных результатов путем взаимного 
обмена знаниями, навыками и профессиональными воз-
можностями [Bogdanov, 2022, p. 6]. Эта система основана 
на активном участии всех трех субъектов: университеты 
обеспечивают академическую строгость и практические 
навыки, студенты – адаптивность и мотивацию, а рабо-
тодатели – реальные приложения и требования отрасли. 
Эффективность модели зависит от непрерывной обрат-
ной связи между этими заинтересованными сторонами, 
обеспечивающей актуальность учебных программ и соот-
ветствие навыков студентов ожиданиям работодателей.

Рост цифровизации на рынке труда привел к не-
обходимости создания «цифровых систем содействия 
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карьере» – сети онлайн-платформ, цифровых инстру-
ментов и виртуальных карьерных сервисов, которые 
позволяют студентам взаимодействовать с потенциаль-
ными работодателями упорядоченным, технологически 
продвинутым образом [Литвинова, 2022, p. 1]. Системы 
объединяют алгоритмы подбора вакансий, основанные 
на искусственном интеллекте, цифровые портфолио и 
модули виртуальных собеседований, создавая доступ-
ный опыт развития карьеры. Университеты, внедрившие 
такие системы, не просто повышают возможности тру-
доустройства – они переосмысливают сам процесс по-
иска карьеры, устраняя традиционные барьеры, такие 
как географическое положение и ограниченный доступ 
к профессионалам отрасли.

Параллельно с этим появляются «системы компетен-
ций, ориентированные на работодателя», в рамках ко-
торых высшие учебные заведения разрабатывают свои 
услуги по поддержке карьеры с учетом конкретных ком-
петенций, востребованных работодателями в ключевых 
отраслях [O’Regan et al.] В этих рамках особое внимание 
уделяется развитию «мягких» навыков, таких как лидер-
ство и эмоциональный интеллект, наряду с технически-
ми навыками, что позволяет подготовить студентов к 
целостному вхождению в рабочую силу. Работодатели, в 
свою очередь, принимают активное участие в формиро-
вании этих основ посредством сотрудничества, которое 
варьируется от программ стажировки до семинаров по 
конкретным отраслям. Взаимная выгода от такого подхо-
да очевидна: университеты выпускают выпускников, ко-
торые в большей степени соответствуют потребностям 
рынка труда, а работодатели получают доступ к хорошо 
подготовленным кандидатам.

Модель, заслуживающая внимания, – «конструкция 
адаптивности карьеры», которая утверждает, что из-
менчивость современной карьеры, характеризующаяся 
частой сменой работы, сменой отраслей и ростом гиг-
экономики, требует от студентов развития адаптивности 
как основной компетенции [Maksimov & Morozova, 2023]. 
Эта модель подчеркивает необходимость того, что-
бы высшие учебные заведения развивали в студентах 
устойчивость, гибкость и привычку учиться на протяже-
нии всей жизни, готовя их не только к конкретной рабо-
те, но и к карьере, которая может непредсказуемо раз-
виваться с течением времени. Конструкт адаптивности 
также согласуется с растущей тенденцией удаленной ра-
боты, когда географические границы становятся менее 
значимыми, но личная адаптивность к разнообразным 
условиям работы имеет решающее значение [Razumova 
& Yanchuk, 2021].

Наконец, концепция «рекалибровки карьерной тра-
ектории» возникла как ответ на нарушения, вызванные 
глобальными кризисами, такими как экономический спад 
или пандемии, которые часто требуют как от учебных за-

ведений, так и от студентов корректировки карьерных 
планов [Macedo et al.] В данной модели университеты 
играют проактивную роль, помогая студентам переоце-
нить и пересмотреть свои карьерные цели в свете меня-
ющихся рыночных условий. Это включает в себя предло-
жение гибких образовательных программ, обеспечение 
доступа к возможностям повышения квалификации и 
налаживание связей с отраслями, которые переживают 
рост, несмотря на экономические проблемы.

Роль высших учебных заведений в управлении раз-
витием карьеры студентов становится трудной, что тре-
бует внедрения инновационных моделей, учитывающих 
как внутренние, так и внешние факторы. С помощью 
таких систем, как «стратиграфия карьеры», «цифровые 
системы содействия карьере» и «рекалибровка карьер-
ной траектории», университеты не только вооружают 
студентов навыками, необходимыми для немедленного 
трудоустройства, но и готовят их к долгосрочному успе-
ху в постоянно меняющемся профессиональном аспек-
те. Эти модели иллюстрируют критическое пересечение 
академических кругов, технологий и промышленности в 
формировании будущего развития карьеры.

Процесс управления карьерой в современной ака-
демической и профессиональной среде превратился в 
структурированную методологию, состоящую из раз-
личных элементов: «наставничество», „стажировки“, 
„тренинги“ и „семинары“. Каждый из этих компонентов 
играет свою роль в формировании профессиональной 
траектории выпускника. Наставничество, например, 
выступает в качестве структурированной формы про-
фессиональной ориентации, когда опытные професси-
оналы (наставники) дают целевые советы и оказывают 
поддержку менее опытным людям (подопечным). Такая 
динамика не только способствует развитию навыков, но 
и позволяет понять процессы принятия решений в ка-
рьере, тем самым ощутимо влияя на карьерную траекто-
рию подопечного. Программы наставничества становят-
ся формализованными как в крупных корпорациях, так 
и в университетах, где компании включают такие ини-
циативы в свои «стратегии развития талантов» для обе-
спечения долгосрочного успеха организации [Ebzeeva & 
Dugalich, 2023].

Стажировки представляют собой еще один ключевой 
элемент управления карьерой; они дают студентам воз-
можность применить теоретические знания на практи-
ке, тем самым преодолевая разрыв между академиче-
ским обучением и профессиональным опытом. Во время 
практики студенты на практике знакомятся с реальными 
требованиями отрасли, учатся ориентироваться в кор-
поративных структурах и создают важные профессио-
нальные сети. Процесс значительно повышает шансы на 
трудоустройство, обеспечивая студентам «адаптацию на 
рабочем месте» – понятие, которое становится важным 
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в условиях нестабильного глобального рынка труда. 
Компании рассматривают стажировку как испытатель-
ный полигон для будущих сотрудников; она позволяет 
работодателям оценить способности стажеров до того, 
как они получат постоянное предложение о работе, соз-
давая тем самым плавный переход от учебы к работе 
[Mironova, Goncharova, & Markova, 2023].

Тренинги, особенно те, которые направлены на раз-
витие навыков, играют фундаментальную роль в под-
готовке студентов к профессиональной карьере. Эти 
занятия – как очные, так и онлайн – призваны укрепить 
как «жесткие», так и «мягкие» навыки, тем самым повы-
шая ценность выпускника на рынке труда. Жесткие на-
выки, такие как техническое владение программным 
обеспечением или методологиями, часто находятся в 
центре внимания таких тренингов. «Мягким» навыкам, 
включая коммуникацию, лидерство и работу в коман-
де, уделяется не меньшее внимание в силу их важности 
в профессиональной среде. Например, компании часто 
проводят специализированные семинары или сотрудни-
чают с университетами, предлагая индивидуальные про-
граммы обучения, которые соответствуют потребностям 
отрасли, тем самым гарантируя, что выпускники полно-
стью готовы соответствовать требованиям выбранных 
ими областей [Belskaya, Sholokhova, 2023].

Семинары, с другой стороны, обеспечивают про-
странство для совместного обмена знаниями между 
студентами, профессионалами и учеными. Эти форумы 
способствуют обсуждению возникающих тенденций, 
технологических достижений и профессиональных про-
блем в различных отраслях. Участвуя в семинарах, сту-
денты могут быть в курсе последних событий в своих об-
ластях и общаться с профессионалами, имеющими опыт 
из первых рук. Семинары часто служат платформой для 
налаживания контактов – важнейшего элемента разви-
тия карьеры, поскольку позволяют студентам завязать 
ценные профессиональные связи, которые могут при-
вести к будущим возможностям трудоустройства. Круп-
ные работодатели часто выступают спонсорами или со-
организаторами таких семинаров, создавая тем самым 
прямые каналы между учебными заведениями и рынком 
труда [Usova, 2023].

Роль крупных работодателей в формировании про-
фессиональных траекторий выпускников очень велика, 
особенно благодаря их участию в программах настав-
ничества, стажировок и совместных инициативах по 
обучению. Крупные корпорации, такие как Yandex, раз-
работали комплексные «экосистемы развития карьеры», 
которые включают в себя все эти элементы, обеспечивая 
тем самым не только подготовку студентов к непосред-
ственному вступлению в рабочую силу, но и их долго-
срочный карьерный успех. Экосистемы характеризуются 
сочетанием структурированных программ наставниче-

ства, отраслевых тренингов и иммерсивных стажировок, 
которые дают студентам целостное представление о вы-
бранной ими профессии. Благодаря таким инициативам 
работодатели могут подготовить квалифицированных 
выпускников, знакомых с деятельностью компании, ее 
культурой и ожиданиями, что сокращает время вхожде-
ния в должность и повышает общий уровень удержания 
сотрудников.

Примером эффективного сотрудничества между 
университетами и крупными работодателями может 
служить партнерство Московского государственного 
университета имени М. В. Ломоносова с различными 
транснациональными компаниями. Университет раз-
работал эффективную систему стажировок, наставни-
чества и карьерных семинаров, которые поддержива-
ются крупнейшими работодателями в экономическом 
и технологическом секторах. Согласовывая учебные 
программы с конкретными потребностями этих отрас-
лей, университет обеспечивает высокую конкуренто-
способность своих выпускников на рынке труда. Сотруд-
ничество подкрепляется стратегиями «HR-брендинга», 
используемыми компаниями для привлечения и удер-
жания талантливых специалистов – подход, который 
становится актуальным на современном конкурентном 
рынке труда [Zolotina, Serpukhova, & Kurkina, 2023].

Сеть сотрудничества между учебными заведениями 
и крупными компаниями служит многогранным меха-
низмом – сплавом карьерного роста, передачи знаний 
и институционального развития, где каждая из заинте-
ресованных сторон извлекает ценность, хотя точный ха-
рактер ценности остается неоднозначным и колеблется 
в зависимости от требований рынка труда. Професси-
ональная экосистема», сформированная в результате 
такого сотрудничества (термин, подразумевающий вза-
имозависимость академических и корпоративных игро-
ков), позволяет создавать многочисленные совместные 
программы – стажировки, семинары по повышению 
квалификации, спонсируемые корпорацией исследова-
тельские проекты, – которые выходят за традиционные 
границы образования и трудоустройства, формируя но-
вое „гибридное пространство“, в котором выигрывают и 
студенты, и учебные заведения.

Примером особенно успешного сотрудничества мо-
жет служить программа стажировок, инициированная 
Томским политехническим университетом в партнерстве 
с несколькими ведущими инжиниринговыми компания-
ми. Здесь мы наблюдаем взаимодействие академическо-
го обучения и корпоративных требований, где числовые 
показатели служат одновременно и доказательством, и 
двусмысленностью: 75 % стажеров получают предложе-
ния о полной занятости после завершения программы, 
остается неясным, обусловлен ли высокий процент кон-
версии качеством академической подготовки или кор-
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поративизацией самого образования, что поднимает во-
прос об автономии образовательных систем, когда они 
связаны с корпоративными потребностями [Бельская 
и Шолохова, 2023]. «Модель стажировки» становится 
одновременно и воротами к трудоустройству, и инстру-
ментом, позволяющим корпорациям подстраивать ака-
демические программы под свои нужды, создавая двой-
ственность, которая бросает вызов традиционной роли 
университетов.

В другом примере – сотрудничестве Yandex и Россий-
ского университета дружбы народов – показано иное 
измерение партнерства: оно направлено на профессио-
нальное развитие выпускников с помощью целевых про-
грамм наставничества и профессиональных сертифика-
ций. По имеющимся данным, студенты, участвовавшие в 
этих программах, повысили свою трудоспособность на 
20 %, можно задаться вопросом, отражает ли подобный 
показатель реальное улучшение навыков или просто со-
ответствие ожиданиям работодателей, размывая грань 
между образованием как средством личностного роста 
и образованием как средством обеспечения корпора-
тивной готовности [Ebzeeva & Dugalich, 2023]. 

Рассмотрим «программу профессионального раз-
вития» Московского государственного университета 
имени М. В. Ломоносова, разработанную в партнерстве 
с ведущими экономическими институтами с целью ин-
теграции студентов в мировой финансовый рынок. 
Студенты проходят серию узкоспециализированных 
тренингов, практикумов и семинаров, основанных на 
конкретных примерах, однако структура программы 
обнаруживает внутреннюю напряженность. Хотя эти 
программы якобы готовят студентов к работе на высо-
ких должностях, метрика «успешного трудоустройства» 
(когда 85 % участников получают работу в течение шести 
месяцев) заслоняет реальность студенческого долга и 
завышенной квалификации, которые могут последовать 

за этим, создавая пространство, где успех одновремен-
но измеряется и не измеряется, в зависимости от того, 
какие показатели выделяются [Zolotina, Serpukhova, & 
Kurkina, 2023]. В модели «карьерный успех» определяет-
ся не только знаниями и навыками, но и умением ори-
ентироваться в сложностях корпоративных ожиданий и 
рыночных реформ образования.

Двусмысленность продолжает углубляться при 
анализе таких совместных программ, как «Библиоте-
ка карьеры» Джорджтаунского университета в Катаре, 
которая объединяет академические исследования со 
стратегиями управления карьерой. Здесь студентов учат 
«мыслить, как профессионалы», участвуя в реальных 
проектах с многонациональными компаниями. Поня-
тие «мыслить, как профессионал» допускает множество 
толкований: подразумевает ли оно усвоение корпора-
тивных идеологий или же свидетельствует о развитии 
критического, отраслевого опыта? Сообщается, что рост 
числа трудоустройств почти на 30 % – это одновременно 
и триумф, и парадокс: хотя программа, очевидно, спо-
собствует трудоустройству, она может одновременно 
сужать интеллектуальный охват академического опыта, 
слишком тесно увязывая его с непосредственными тре-
бованиями промышленности [Usova, 2023].

Анализ данных о влиянии сотрудничества между 
университетами и крупными корпорациями показывает 
многогранность результатов: с одной стороны, стати-
стика свидетельствует об ощутимом увеличении числа 
трудоустройства выпускников в компаниях-партнерах; с 
другой стороны, глубина этого успеха требует изучения.  
(Рис. 1.)

Например, процент выпускников, трудоустроенных 
в компании-партнеры, показывает, казалось бы, четкую 
корреляцию: в Томском политехническом университете 
65 % выпускников получили работу в компаниях, уча-

Рис. 1. Показатели трудоустройства выпускников в партнерских программах с корпорациями
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ствующих в долгосрочном сотрудничестве с вузом, од-
нако эта цифра, хотя и значительная, вызывает вопрос 
о том, объясняется ли успех исключительно навыками, 
приобретенными в ходе сотрудничества, или же он отра-
жает заранее определенное соответствие между учеб-
ными программами вузов и требованиями компаний 
[Belskaya & Sholokhova, 2023]. Неоднозначность успеха 
заключается в балансе между «трудоспособностью» 
(термин, часто используемый для описания готовности 
выпускников к рынку труда) и образовательной мис-
сией самого учебного заведения, что позволяет пред-
положить, что карьерные результаты могут быть как 
продуктом академической строгости, так и рыночной 
ориентации, оставляя точную причину этих результатов 
предметом интерпретации.

В другом случае сотрудничество Московского госу-
дарственного университета имени М.В. Ломоносова с 
несколькими финансовыми институтами показало, что 
72 % выпускников были трудоустроены в течение шести 
месяцев. К цифровому успеху следует относиться с осто-
рожностью: хотя он и предполагает прямую выгоду от 
партнерства, взаимодействие возможностей налажива-
ния контактов, наставничества и престижа учебного за-
ведения усложняет картину. Является ли эта статистика 
трудоустройства следствием внутренней ценности по-
лученного образования или репутационного капитала, 
полученного благодаря сотрудничеству с влиятельными 
корпоративными структурами? В данном случае «эффект 
престижа» (часто непроизносимая сила в трудоустрой-
стве выпускников) действует в тандеме с фактическим 
развитием навыков, создавая многослойное понимание 
успеха [Zolotina, Serpukhova, & Kurkina, 2023]. Роль кор-
поративного сотрудничества в формировании карьеры 
выпускников не является ни линейной, ни однозначной –  
она существует в спектре влияний, которые невозможно 
легко разделить.

Исследование программы профессионального раз-
вития Yandex в России дает дополнительные цифровые 
данные: 78 % выпускников программы сообщили о повы-
шении числа предложений о работе в течение года по-
сле завершения обучения – прямое влияние этих цифр 
следует рассматривать критически. Данные свидетель-
ствуют о положительной динамике, но отражает ли она 
развитие ключевых компетенций или просто соответ-
ствие технологическим рамкам, ценимым самой Yandex? 
Термин «технологическая адаптивность» отражает эту 
динамику, когда выпускники готовятся не просто к тру-
доустройству, а к интеграции в конкретную корпора-
тивную структуру, что ставит вопрос о том, не может ли 
такое сотрудничество непреднамеренно сузить рамки 
карьерного роста, а не расширить их [Ebzeeva & Dugalich, 
2023]. Эти цифры подчеркивают парадоксальную приро-
ду корпоративно-академического партнерства: оно дает 
очевидные преимущества и одновременно ставит под 

сомнение автономию учебных заведений в определе-
нии того, что такое «карьерный успех».

Внедрение новых цифровых инструментов для со-
действия карьере в Томском политехническом универ-
ситете, который сообщил о 20-процентном росте числа 
вакансий благодаря «цифровой карьерной среде», яв-
ляется примером еще одного аспекта двусмысленности. 
Хотя показатели трудоустройства свидетельствуют об 
эффективности, остается открытым вопрос, является ли 
этот рост свидетельством реального повышения компе-
тенций студентов или результатом эффективных алго-
ритмов подбора и процессов найма, ставших возмож-
ными благодаря цифровизации. Здесь на первый план 
выходит термин «цифровое посредничество», предпо-
лагающий, что технологии, облегчая доступ к рабочим 
местам, могут также заслонять качественные аспекты 
развития карьеры, которым способствуют традицион-
ные формы образования [Belskaya, Sholokhova, 2023]. 
Поэтому успех таких программ зависит не только от ко-
личества, но и от нюансов взаимодействия технологиче-
ской инфраструктуры и человеческого развития.

Анализ данных, полученных в рамках этих совмест-
ных программ, подчеркивает как измеримый успех, так 
и присущую корпоративно-академическому партнер-
ству неоднозначность в формировании карьеры вы-
пускников. Цифровые показатели, такие как 65 %, 72 % и 
78 %, указывают на четкие результаты, но в то же время 
скрывают сложность процессов, лежащих в их основе, и 
поднимают критические вопросы об истинных движу-
щих силах развития карьеры. Вопрос о том, что имеет 
наибольший вес в определении успешности выпуск-
ника – «возможность трудоустройства», «престиж» или 
«технологическая адаптивность», – остается открытым. 
Он ставит под сомнение простоту этой статистики и за-
ставляет глубже задуматься о меняющейся роли образо-
вания в корпоративизированном мире.

Современная «триадическая модель поддержки ка-
рьеры» – новый термин, описывающий взаимодействие 
между учебными заведениями, студентами и работо-
дателями, – выявляет как сильные стороны, так и недо-
статки существующих подходов к управлению карьерой. 
Суть этой модели заключается в способности каждой из 
сторон адаптироваться к меняющимся потребностям 
рынка труда, тем не менее жесткость некоторых обра-
зовательных систем часто препятствует реализации ее 
потенциала. Например, несмотря на то, что центры ка-
рьеры являются неотъемлемой частью связи студентов 
с возможностями трудоустройства, их способность реа-
гировать на быстрые технологические сдвиги, особенно 
в таких отраслях, как ИТ, по-прежнему ограничивается 
устаревшими административными структурами и не-
гибкими учебными программами [Maksimov, Morozova, 
2023]. Пробел свидетельствует о необходимости соз-
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дания в университетах «гибкой адаптационной инфра-
структуры», позволяющей незамедлительно интегри-
ровать навыки и компетенции, актуальные для отрасли, 
через обратную связь между работодателями и учебны-
ми заведениями в режиме реального времени.

Критический анализ «систем обучения, ориентиро-
ванных на работодателя» (термин, призванный охватить 
развитие навыков, ориентированных на корпорации, в 
рамках университетских структур) показывает, что, хотя 
согласование корпоративных потребностей и образова-
тельных целей повышает трудоспособность, оно часто 
ставит во главу угла узкие, ориентированные на рынок 
компетенции, а интеллектуальный рост студентов. Не-
избежное противоречие между «возможностью тру-
доустройства» и «академической автономией» – двумя 
понятиями, которые должны сосуществовать, но часто 
сталкиваются, – подчеркивает сложность этой динами-
ки. Например, сотрудничество между университетами 
и ИТ-компаниями в России показало, что, хотя студенты 
быстро приобретают необходимые технические навы-
ки, их адаптивность и критическое мышление – навыки, 
жизненно важные на нестабильном глобальном рынке, 
– иногда развиты недостаточно [Macedo et al.] Чтобы 
решить эту проблему, университеты должны разрабо-
тать «двойную систему компетенций», в которой знания, 
специфичные для конкретной отрасли, уравновешива-
ются передаваемыми навыками, что способствует фор-
мированию целостного подхода к готовности к карьере.

В данном контексте роль центров карьеры должна 
измениться, чтобы поддержать то, что можно назвать 
«непрерывным процессом трудоустройства» – систему, 
которая выходит за рамки простого трудоустройства 
и включает в себя долгосрочный карьерный рост, на-
ставничество и непрерывное профессиональное раз-
витие. Анализ модели трехстороннего взаимодействия 
Белгородского государственного университета, которая 
направлена на развитие постоянных партнерских отно-
шений между студентами, работодателями и учебными 
подразделениями, показывает, что 68 % выпускников 
трудоустраиваются в течение шести месяцев после окон-
чания вуза, успех программы не ограничивается этими 
цифрами. Она также подчеркивает важность постоянно-
го участия работодателей в формировании карьерных 
траекторий и после первоначального трудоустройства 
[Bogdanov, 2022]. Неоднозначность показателей «ка-
рьерного успеха» (часто сводящихся к статистике кратко-
срочного трудоустройства) ограничивает наше понима-
ние долгосрочного профессионального роста – аспект, 
требующий дальнейших исследований и разработки 
комплексных инструментов мониторинга карьеры.

Важным предложением по улучшению сотрудниче-
ства между учебными заведениями и работодателями 
является внедрение «адаптивных экосистем учебных 

программ» – образовательных рамок, разработанных 
для быстрой интеграции обратной связи от промыш-
ленности и новых технологий в академические про-
граммы без ущерба для целостности традиционных 
дисциплин. Такой подход контрастирует с существую-
щими во многих университетах «статичными моделями 
учебных планов», которые плохо подходят для областей, 
переживающих быстрый технологический прогресс. 
В исследовании, проведенном в Ирландии, показано, 
как интеграция в программы бакалавриата семинаров, 
ориентированных на работодателей, повысила уровень 
готовности выпускников к работе на 12,3 %, что свиде-
тельствует об эффективности прямого участия работо-
дателей в формировании учебного контента [O’Regan et 
al.] Долгосрочная устойчивость таких систем зависит от 
их способности поддерживать академическую строгость 
и одновременно реагировать на колебания потребно-
стей промышленности – баланс, которого многим учеб-
ным заведениям еще предстоит достичь.

Разработка «гибридных моделей наставничества» – 
программ, сочетающих академическое руководство с 
наставничеством в промышленности, – может сократить 
разрыв между теоретическими знаниями и их практиче-
ским применением. Такие модели обеспечат студентов 
не только техническими навыками, но и социальным 
капиталом, необходимым для навигации в профессио-
нальной среде. Например, программы наставничества в 
крупных технологических компаниях, таких как Yandex, 
демонстрируют, как подобные структуры могут значи-
тельно улучшить результаты обучения студентов: 78 % 
студентов-наставников отмечают высокую трудоспособ-
ность и удовлетворенность работой в течение первого 
года после трудоустройства [Ebzeeva & Dugalich, 2023]. 
Тем не менее, эти программы должны быть структури-
рованы, чтобы не свести наставничество к простому 
расширению корпоративных интересов, обеспечивая 
студентам также руководство по долгосрочному карьер-
ному развитию и интеллектуальному росту.

Для дальнейшей оптимизации карьерного роста уни-
верситеты должны внедрять «системы продольного от-
слеживания занятости», которые выходят за рамки не-
посредственных показателей после окончания вуза и 
предоставляют данные о карьерном росте выпускников, 
их удовлетворенности работой и адаптивности в течение 
пяти-десяти лет. Это позволит вузам оценить истинное вли-
яние своих образовательных программ на долгосрочный 
карьерный успех, а не полагаться на краткосрочную стати-
стику трудоустройства, которая в настоящее время доми-
нирует в показателях служб карьеры. Внедрение таких си-
стем позволит понять результаты обучения выпускников, 
выяснить, приводит ли первоначальное трудоустройство 
к устойчивому карьерному росту или же студенты попада-
ют на краткосрочные должности, предоставляющие огра-
ниченные возможности для продвижения.
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Чтобы устранить неравенство в результатах карьер-
ного роста в разных областях, университеты должны 
внедрить так называемые «модели карьерной страти-
фикации по конкретным областям» – системы, учитыва-
ющие требования и карьерные траектории различных 
академических дисциплин. Например, если выпускники 
НТИМ часто пользуются прямыми партнерскими свя-
зями с промышленностью и высокими показателями 
трудоустройства, то выпускникам гуманитарных и соци-
альных наук требуются иные формы поддержки, такие 
как доступ к профессиональным сетям, возможности 
обучения на основе проектов и семинары по развитию 
навыков с учетом нелинейных карьерных путей. Такой 
стратифицированный подход позволит обеспечить, 
чтобы карьерные службы отвечали разнообразным по-
требностям студентов всех академических областей, а 
не отдавали предпочтение одним дисциплинам перед 
другими, что является распространенной проблемой в 
нынешнем сотрудничестве университетов и работодате-
лей [Litvinova, 2022].

Существующие подходы к управлению карьерой 
демонстрируют определенный успех, они часто огра-
ничены узкими определениями трудоустройства и 
чрезмерной зависимостью от краткосрочных показате-
лей. Чтобы действительно оптимизировать карьерное 
развитие выпускников, университеты должны принять 
гибкие, адаптивные и долгосрочные стратегии, учиты-
вающие реалии современного рынка труда. Разраба-
тывая «адаптивные экосистемы учебных программ», 
«модели гибридизации наставничества» и «системы 
продольного отслеживания занятости», учебные за-
ведения могут лучше согласовывать свои программы 
с потребностями студентов и работодателей, гаранти-
руя, что выпускники не только готовы к первому месту 
работы, но и готовы к постоянному профессионально-
му росту в условиях постоянно развивающейся гло-
бальной экономики.

В настоящем исследовании систематически рас-
сматривается природа управления карьерой в рамках 
взаимоотношений между учебными заведениями и 
крупными работодателями, что позволяет выявить как 
непосредственные результаты, так и скрытые сложно-
сти, заложенные в рамках сотрудничества. Центральное 
место в анализе занимает концепция «трехсторонней 
модели карьерного взаимодействия», которая служит 
основой для понимания того, как университеты, студен-
ты и корпорации объединяются в наполненную напря-
жением экосистему. Исследование вносит вклад в дис-
куссию об управлении карьерой, вводя новые термины, 
такие как «континуум выпускников» и «адаптивные эко-
системы учебных программ», которые обогащают тео-
ретический словарь, связанный с развитием карьеры. 
Эти термины не только уточняют текущие дебаты, но и 
открывают новые возможности для практического при-

менения, в частности, для разработки чутких и интегри-
рованных систем поддержки карьеры.

Результаты исследования подчеркивают необходи-
мость двойного подхода к управлению карьерой: та-
кого, который бы уравновешивал непосредственные 
показатели трудоустройства (например, показатели 
трудоустройства после окончания вуза, часто называе-
мые ключевыми показателями успеха учебного заведе-
ния) с долгосрочным карьерным ростом и адаптивно-
стью, что остается недостаточно изученным аспектом в 
большинстве существующих исследований. Введение 
«систем продольного отслеживания занятости» в ка-
честве предложения для будущей практики указыва-
ет на необходимость выхода за рамки краткосрочных 
результатов (часто ограниченных непосредственными 
потребностями рынка труда) в сторону устойчивых ка-
рьерных траекторий. Многоуровневый подход к сбору 
и анализу данных, в котором сочетаются количествен-
ные и качественные показатели, представляет собой 
важнейшее достижение в теории управления карье-
рой, предлагая переход от транзакционных моделей 
занятости к трансформационным моделям профессио-
нального развития.

Вклад этой статьи в практику управления карьерой 
заключается в ее способности синтезировать много-
численные направления исследований в единую струк-
туру, в которой традиционные методы (наставничество, 
стажировки и центры карьеры) переоцениваются через 
призму «адаптивных взаимодействующих систем» между 
академическими и промышленными кругами. Эти систе-
мы, как показано в исследовании, не статичны, а разви-
ваются в ответ на технологические, экономические и со-
циальные сдвиги, что требует постоянной рекалибровки 
партнерских отношений между университетом и про-
мышленностью. Предложенные «модели гибридизации 
наставничества» еще больше уточняют концептуальные 
границы профориентации, объединяя академическое и 
корпоративное наставничество в единый, бесшовный 
процесс, в котором особое внимание уделяется как при-
обретению навыков, так и развитию социального капи-
тала. Это, в свою очередь, обеспечивает целостное пони-
мание карьерного успеха, который теперь определяется 
не только первоначальным трудоустройством, но и спо-
собностью ориентироваться в профессиональных сетях 
с течением времени.

Что касается перспектив будущих исследований, то 
данное исследование открывает множество путей для 
детального изучения. Одна из ключевых областей для 
дальнейшего изучения лежит на пересечении понятий 
«содействие цифровой карьере» и «устойчивость че-
ловеческого капитала» – терминов, которые отражают 
растущее значение технологического посредничества в 
развитии карьеры, но в то же время подчеркивают не-
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обходимость адаптации человека на автоматизирован-
ном и нестабильном рынке труда. Роль искусственного 
интеллекта в формировании карьерных траекторий – 
посредством предиктивной аналитики, автоматизиро-
ванных платформ для подбора персонала и наставни-
чества, основанного на алгоритмах, – требует анализа, 
учитывающего как потенциальные преимущества, так и 
этические проблемы, связанные с такими технологиями. 
В литературе существует очевидный пробел в отноше-
нии продольного воздействия такого сотрудничества на 
различные группы студентов, особенно с точки зрения 
пола, социально-экономического положения и области 
обучения – пробел, который будущие исследования 
должны устранить, используя стратифицированные ме-
тоды сбора данных.

Данная статья не только вносит вклад в академиче-

ский дискурс об управлении карьерой, но и заклады-
вает основу для дальнейшего теоретического и прак-
тического развития, поощряя критическое отношение 
к эволюционирующей природе партнерств между 
университетами и промышленностью. Интеграция но-
вых концептуальных рамок (таких как «двойные рамки 
компетенций» и «системы обучения, ориентированные 
на работодателя») бросает вызов статус-кво и предла-
гает заинтересованным сторонам переосмыслить сами 
основы развития карьеры, давая понять, что будущее 
управления карьерой зависит от нашей коллективной 
способности адаптироваться, внедрять инновации и 
переосмысливать устоявшиеся практики в свете новых 
реалий. Многоуровневый дискурс, насыщенный смыс-
ловыми связями и перекрестными ссылками, служит од-
новременно призывом к действию и дорожной картой 
для будущих исследований.
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