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ВВедение

Человеческий капитал, т.е. такие воплощенные в людях продук-
тивные качества, как квалификация, знания, умения, навыки, изо-
бретательность, предприимчивость, не только движет технический 
прогресс, но и обеспечивает внедрение, распространение и эффек-
тивное использование его результатов. Развитый человеческий 
капитал —  необходимое условие для достижения высокого уровня 
производительности труда и, как следствие, благосостояния и ка-
чества жизни. В этом у экономистов разногласий нет. Значимость 
человеческого капитала повышается на фоне ускорившихся изме-
нений в структуре экономики, автоматизации производства и по-
явления новых технологий, которые меняют требования к рынку 
труда.

На рис. П1 (см. приложение 1) показана связь между долей 
населения (в возрасте 25–64 лет), обладающего третичным образо-
ванием, и величиной ВВП (в расчете на душу населения) для стран —  
членов ОЭСР и России. Общая зависимость очевидна: богатые 
страны лучше образованы, чем бедные. Обратное оказывается 
не всегда верным, и Россия —  один из примеров такого исключения. 
Как видно из данных рисунка, по доле обладателей третичного 
образования Россия находится среди лидеров, а по производитель-
ности труда —  среди середняков, а значит, среди отстающих. Сле-
довательно, имеющийся человеческий капитал «не переплавляется» 
в высокие уровни производительности труда и благосостояния. 
Другими словами, это также означает неэффективное использова-
ние накопленных умений и знаний, т.е. их растрату и обесценение. 
Здесь возможны два объяснения: либо наш человеческий капитал 
имеет низкое производительное качество и мы напрасно тешим 
себя иллюзиями по этому поводу, либо есть серьезные ограничения, 
мешающие человеческому капиталу реализовать свой производи-
тельный потенциал [Гимпельсон, 2016]. Возможно, имеет место 
и первое, и второе. Если первый ответ предполагает необходимость 
совершенствования человеческого капитала —  повышение его ка-
чества, то второй уводит нас в сторону внешних (по отношению 
к человеческому капиталу) условий, прежде всего институцио-
нальных, от которых во многом зависят спрос на труд и его каче-
ственные характеристики —  образование и навыки. Часто эти две 
линии трудно разделить, поскольку именно спрос на труд посылает 
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сигналы предложению, «призывая» его подстраиваться. Наличие же 
предложения квалифицированных (но относительно недорогих) 
работников должно стимулировать фирмы этим воспользоваться. 
При этом за подстройку с обеих сторон отвечают институты, а их 
низкое качество губительно и для предложения, и для спроса. В дан-
ном докладе вопрос об институтах остается вне специального об-
суждения, хотя имплицитно в нем присутствует.
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1. Жизненный цикл  
знаний и наВыкоВ  

роССийСкого работника:  
мощный Старт и быСтрая  

деградация

Тема роли человеческого капитала в обеспечении высокой про-
изводительности и конкурентоспособности российской экономики 
не является новой. Ей посвящено множество исследований, анали-
зирующих связку производительность —  человеческий капитал 
со стороны как спроса на труд, предъявляемого фирмами, так и пред-
ложения труда (домохозяйств, работников, системы образования).

В первом случае отмечается ограниченность спроса на сложный 
человеческий капитал из-за недостаточной диверсифицированно-
сти российской экономики, доминирования в ней традиционных 
и сырьевых предприятий, слабого участия в глобальных цепочках 
добавленной стоимости и мировой торговле сложными товарами 
и услугами. Как отмечается в докладе Бостонской консалтинговой 
группы (БКГ), «нет критической массы спроса на людей категории 
“знание”» [БКГ, 2017, с. 3]. Расширение спроса на такой труд свя-
зано со стимулированием рождения новых предприятий и расши-
рения занятости на старых, но преимущественно в технологически 
сложных и инновационных видах деятельности. В 2018 г. менее 13% 
всех организаций внедряло какие-либо инновации [Индикаторы…, 
2020, с. 19]. Инновационные компании, которые являются генера-
торами спроса на сложные навыки и могли бы быть потенциальными 
локомотивами экономического роста, остаются весьма малочислен-
ными, и на них приходится небольшая доля общей занятости [Раз-
витие навыков…, 2015]. То же относится к компаниям —  экспорте-
рам промышленной продукции и услуг, включенным в мировую 
конкуренцию за качество и место на глобальном рынке. Это, в свою 
очередь, поднимает старый вопрос о качестве институциональной 
среды, которая не благоприятствует диверсификации экономической 
деятельности и росту технологически сложных компаний.

Авторы доклада НИУ ВШЭ (ЦеТИ—ЛИРТ) для Центра страте-
гических исследований отмечали, что «cтраны, находящиеся вблизи 
технологической границы, тратят на эти цели значительные средства 
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и ежегодно охватывают обучением до половины всех работников. 
В России доля занятых, вовлеченных в процесс переобучения, со-
ставляет около 13%, а в частном секторе она еще ниже. Расходы 
предприятий на эти цели составляют около 0,3% от общих затрат 
на рабочую силу. Обучение является сильно селективным: оно 
в большей мере ориентировано на квалифицированных работников, 
занятых на крупных предприятиях, обладателей высшего образо-
вания и молодежь. Те, кто в наибольшей степени нуждается в пе-
реобучении, оказываются вне доступа к нему. Низкий технологи-
ческий уровень производства, слабая конкуренция и высокая мо-
бильность работников снижают стимулы к инвестированию 
в переобучение. В итоге общий уровень человеческого капитала 
оказывается ниже оптимального» [Российский рынок труда, 2017]. 
Таким образом, программы переобучения на предприятиях не ори-
ентированы на обновление знаний и навыков большей части рабо-
чей силы, особенно тех групп, которые наиболее остро в нем нуж-
даются, с точки зрения повышения общей производительности 
труда в экономике.

На стороне предложения ограничения связаны как с системой 
образования, так и с особенностями воспроизводства человеческого 
капитала после выхода из нее, а также с процессом формирования 
некогнитивных составляющих. Российская система образования 
на протяжении последних 15 лет ежегодно выпускала более 1 млн 
специалистов с высшим образованием, не считая масштабного 
потока из средних специальных учебных заведений. Это обеспечи-
вало значительный приток человеческого капитала в экономику. 
Однако обновление запаса знаний и навыков после выхода из учеб-
ных заведений идет крайне медленно и быстро прекращается. Если 
проранжировать основные страны по доле работников, ежегодно 
повышающих свою квалификацию, наша страна будет в числе за-
мыкающих. В итоге показатели охвата образованием в младших 
рабочих возрастах зашкаливают, но уровень человеческого капитала 
рано начинает деградировать.

Важным компонентом человеческого капитала также являются 
социальные навыки и личностные черты (некогнитивные характе-
ристики), которые часто комплементарны к когнитивным и сегодня 
все дороже ценятся рынком труда [Гимпельсон, Зудина, Капелюш-
ников, 2020]. Их уровень развитости также оставляет желать боль-
шего. Проблема, однако, в том, что они формируются во многом 



Производительность труда и российский человеческий капитал

вне системы образования и в раннем возрасте еще до входа в нее —  
семьей и социальным окружением, при активных инвестициях 
со стороны родителей [Cunha, Heckman, 2007; Kautz, Heckman, Diris 
et al., 2014]. Возможности их формирования и корректировки 
у взрослых резко сокращаются. Это означает, что лишь совершен-
ствованием содержания школьных программ данная проблема 
не решается.

Эти микроэкономические соображения призваны помочь разо-
браться в том, почему при всех издержках измерения человеческого 
капитала на макроуровне в России его наблюдаемый и ожидаемый 
вклад в рост весьма скромен. Об этом пойдет речь в следующем 
разделе.
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2. ЧелоВеЧеСкий капитал  
В СиСтеме макроэкономиЧеСких 

показателей и его Вклад 
В экономиЧеСкий роСт

Человеческий капитал включает в себя широкий спектр харак-
теристик, многие из которых ненаблюдаемы или трудноизмеримы. 
Это осложняет процесс его оценки, вынуждая исследователей делать 
существенные допущения. В целом можно выделить три основные 
группы подходов к оценке человеческого капитала: 1) базирующиеся 
на анализе изменений структуры занятости, 2) основанные на ис-
пользовании доступных индикаторов образования и здоровья, 
а также 3) стоимостные. Первые два будут рассмотрены в последу-
ющих разделах более подробно и в применении к России. В отличие 
от них, стоимостные подходы, опирающиеся либо на оценки 
прошлых инвестиций в человеческий капитал (см. [Kendrick, 1976]), 
либо на оценки ожидаемых доходов, которые планируется получить 
благодаря этим инвестициям в будущем (см. [Jorgenson, Fraumeni, 
1989]), не получили широкого распространения в моделях эконо-
мического роста из-за высоких требований к данным и сложностей 
верификации используемых предпосылок.

Различные показатели имеют свои ограничения, отражая одни 
аспекты человеческого капитала и игнорируя другие, работая лучше 
для одних исследовательских вопросов и хуже для других. Например, 
показатель качества рабочей силы (о нем ниже) отражает фактиче-
ское повышение роли высокопроизводительных работников в обес-
печении экономического роста. Он основан на объективной харак-
теристике знаний и навыков этих групп со стороны рынка, выра-
жающейся в их рыночной заработной плате. Однако он не дает 
ответа на вопрос о причинах таких структурных изменений, которые 
могут быть следствием как повышения качества образования (пред-
ложения труда), так и роста спроса на квалифицированный труд.

Напротив, стоимостные показатели по построению обеспечивают 
прямую связь между источниками формирования человеческого 
капитала —  затратами —  и его запасом. Однако полученный таким 
образом запас не связан напрямую со спросом, а потому не отражает 
востребованность дополнительного человеческого капитала со сто-
роны рынка. Оба подхода в какой-то мере дополняют друг друга.
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2.1. Качество рабочей силы  
не дает ощутимого вклада  

в рост производительности труда

Вклад человеческого капитала в рост производительности может 
анализироваться как на микро-, так и макроуровне. В первом случае 
речь идет о том, что более квалифицированные и опытные работ-
ники являются более производительными и успешными. Во втором 
случае мы исследуем то, в какой степени экономика в целом, рас-
полагающая значительным запасом человеческого капитала, спо-
собна «переплавлять» его в высокий уровень агрегированной про-
изводительности. Поскольку результаты экономической деятель-
ности (в виде экономического роста и роста производительности 
труда) зависят не только от человеческого капитала, но и от других 
факторов производства, количественная макроэкономическая 
оценка вклада первого предполагает его отделение от вкладов дру-
гих факторов. Стандартный инструмент подобного анализа —  счета 
экономического роста.

Темпы экономического роста обусловлены вкладами отдельных 
компонентов —  затрат труда, капитала и совокупной факторной 
производительности (СФП). СФП растет, когда реальные затраты 
факторов производства на единицу выпуска снижаются. Знания 
и навыки работника проявляются в том, что один час, отработанный 
носителем большего человеческого капитала, дает больший выпуск, 
чем час, затраченный менее квалифицированным работником. 
Соответственно, в системе счетов экономического роста вклад 
знаний и навыков, влияющий на продуктивность работника, может 
быть выражен в процентных пунктах агрегированных темпов эко-
номического роста.

Один из возможных подходов к учету вклада человеческого 
капитала —  индекс Денисона —  Джоргенсона —  Грилихеса, пред-
ложенный Э. Денисоном [Denison, 1962], Д. Джоргенсон и Ц. Гри-
лихес [Jorgensen, Griliches, 1967] интегрировали его в неоклассиче-
скую систему счетов экономического роста. Изменение затрат труда 
в системе счетов экономического роста представляет собой индекс 
физического объема (ИФО) услуг труда. В самом простом случае 
поток услуг труда —  это общее количество часов, отработанное 
в экономике за год, а соответствующий индекс —  отношение коли-
чества отработанных часов в текущем году к прошлому году. Он 
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показывает, во сколько раз вырос поток услуг труда. Поскольку 
работники различаются по производительности труда, то поток 
услуг труда зависит не только от общего количества часов, но и от ка-
чественной структуры рабочей силы, различающейся по уровням 
производительности.

Для построения индекса физического объема услуг труда рабо-
чая сила делится на несколько групп по возрасту, полу и образова-
нию. ИФО потока услуг труда представляет собой средневзвешен-
ное значение темпов прироста количества часов, отработанных 
каждой группой работников и взвешенных по средним долям этих 
групп в общей компенсации затрат труда в системе национальных 
счетов (СНС). Если простой ИФО услуг труда на основе отработан-
ных часов без дифференциации работников по группам с разной 
производительностью никак не изменится от увеличения доли вы-
сокопроизводительных работников, то модифицированный ИФО 
будет расти. Рост потока услуг труда вследствие перераспределения 
отработанных часов в пользу более производительных работников 
представляет собой индекс качества рабочей силы. Его достоинство —  
учет качеств работников, которые востребованы рынком и имеют 
конкретную рыночную оценку в виде почасовой заработной платы. 
Если образование и опыт не соответствуют выполняемой работе, 
это ведет к снижению ставки заработной платы работника и находит 
свое отражение в значении индекса. Другими словами, если рынок 
не оценивает работника с университетским дипломом как более 
производительного по сравнению с работником без диплома, уве-
личение доли часов, отработанных такими работниками с высшим 
образованием, не ведет к росту качества рабочей силы.

Система счетов экономического роста российской экономики 
в 1995–2016 гг., включающая показатель качества рабочей силы, 
представлена в табл. 1. Согласно последней колонке таблицы, аг-
регированный рост реальной валовой добавленной стоимости 
(РВДС) в 1995–2016 гг., равный 3,01% в год, представляет собой 
сумму темпов прироста отработанных часов (0,15 п.п.) и произво-
дительности труда (2,86 п.п.). Рост производительности труда 
(строка 3) складывается из реаллокации работников (0,65 п.п.) 
и производительности труда внутри отраслей (2,22 п.п.). Реаллока-
ция представляет собой вклад в рост производительности труда 
за счет перераспределения работников между отраслями с разной 
производительностью. Перераспределение рабочей силы из отрасли 
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с низкой в отрасль с высокой производительностью ведет к росту 
агрегированной производительности труда даже в том случае, когда 
рост производительности внутри отраслей остается неизменным.

В свою очередь, внутриотраслевая производительность труда 
формируется за счет капиталовооруженности (1,39 п.п.), совокупной 
факторной производительности (0,65 п.п.) и качества рабочей силы 
(0,18 п.п.). Капиталовооруженность определяется как затраты ка-
питала на отработанный час. Счета экономического роста обеспе-
чивают возможность учета вклада отдельных видов капитала с раз-
ной производительностью —  информационного и коммуникаци-
онного капитала (0,08 п.п.), машин и оборудования (0,53 п.п.), 
зданий и сооружений (0,60 п.п.) и прочих видов капитала (0,18 п.п.). 
Совокупная факторная производительность (СФП) растет, если 
реальные издержки производства, связанные с затратами труда 
и капитала, падают. Рост СФП может быть связан и с внедрением 

Таблица 1. Счета экономического роста российской экономики 
в целом в 1995–2016 гг., п.п.

Показатель 1995–
2002

2002–
2007

2007–
2011

2011–
2016

1995–
2016

1. Реальная ВДС (п. 2 + п. 3) 2,77 7,37 1,35 0,80 3,01
2. Отработанные часы -0,09 0,90 -0,12 -0,05 0,15
3. Производительность труда 
(п. 4 + п. 5) 2,85 6,47 1,47 0,85 2,86
4. Реаллокация труда 1,29 0,63 0,16 0,52 0,65
5. Внутриотраслевая произво-
дительность труда 
(п. 6 + п. 11 + п. 12) 1,56 5,84 1,31 0,33 2,22
6. Капиталовооруженность 
(п. 7 + п. 8 + п. 9 + п. 10) -0,17 2,26 2,74 1,59 1,39
7. Информационный и комму-
никационный капитал 0,19 0,21 0,09 0,01 0,08
8. Машины и оборудование 0,11 1,11 0,96 0,48 0,53
9. Здания и сооружения -0,38 0,49 1,31 0,99 0,60
10. Прочие виды капитала -0,10 0,44 0,38 0,12 0,18
11. Совокупная факторная 
производительность 1,53 3,54 -1,60 -1,58 0,65
12. Качество рабочей силы 0,21 0,04 0,18 0,31 0,18
Источник: Рассчитано по данным Russia KLEMS2019 [Воскобойников, Баранов, 
Бобылева и др., 2021].



2. Человеческий капитал в системе макроэкономических показателей...

13

новых технологий, и с повышением эффективности управления 
производственными процессами, и с повышением эффективности 
распределения ресурсов внутри предприятий, и с эффектами мас-
штаба. Поскольку СФП рассчитывается как остаток при вычитании 
прироста затрат факторов из показателя прироста выпуска, он вклю-
чает в себя и ошибки измерений.

Наконец, качество рабочей силы в данном контексте отражает 
рост вклада высокопроизводительных работников. Всех работни-
ков можно разделить на группы по полу (две группы), возрасту 
(три группы —  15–29 лет, 30–49 и старше 50 лет) и образованию 
(неполное среднее, среднее и высшее), что в итоге дает 18 катего-
рий. Производительность группы работников определяется сред-
ней почасовой заработной платой этой группы по отношению 
к заработной плате базовой группы (мужчина до 29 лет с неполным 
средним образованием). Группа работников обеспечивает поло-
жительный вклад в рост, если количество отработанных часов 
растет, и отрицательный —  если падает. Вклад изменения качества 
рабочей силы в рост российской экономики варьируется от нуля 
в 2002–2007 гг. до 0,31 п.п. в 2011–2016 гг. Его вклад в 1995–2016 гг. 
в среднем чуть больше 6% от темпов роста производительности 
труда (0,063 = 0,18/2,86), что ниже среднего вклада качества рабочей 
силы в рост мировой экономики, равного 0,28 п.п., и немного ниже 
аналогичного показателя для бывших республик СССР (0,21 п.п.)1.

Представленный выше показатель качества рабочей силы, ко-
нечно, упрощает механизмы влияния человеческого капитала на эко-
номический рост. Основанные на нем оценки должны рассматри-
ваться в качестве нижней границы такого влияния. Во-первых, более 
образованный и квалифицированный работник более эффективен 
с точки зрения снижения издержек производства, общей продук-
тивности, освоения и использования новых технологий и коммуни-
каций и т.п. Следовательно, часть такого эффекта будет проявляться 
в росте СФП. Во-вторых, такой работник активно и умело применяет 
информационно-коммуникационный капитал, и чем роль последнего 
выше, тем этот комплементарный компонент важнее. Затраты такого 

1 По данным Total Economy DatabaseTM, средние темпы прироста показателя 
качества рабочей силы в 132 странах за 1995–2016 гг. равны 0,55% в год, а средняя 
доля затрат труда —  50%. Вклад качества рабочей силы в рост определяется про-
изведением этих двух показателей. Соответственно, в 14 бывших республиках 
СССР эти показатели равны соответственно 0,42 и 50,9%.
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капитала растут при производстве товаров и услуг, требующих ква-
лифицированной рабочей силы. Таким образом, оценкой сверху для 
вклада человеческого капитала в рост может служить сумма вкладов 
качества рабочей силы, ИКТ-капитала и СФП. Как показывают 
данные табл. 1, в целом за период с 1995 по 2016 г. он составил 
0,91 п.п., т.е. почти треть роста. Как видно из таблицы, в период 
до глобального кризиса 2008 г. его вклад был еще выше.

Какие группы работников вносят наибольший вклад в рост 
российской экономики? Рисунок 1 показывает изменение долей 
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Рис. 1. Изменение структуры рабочей силы по образованию и вклад 
в рост производительности труда: а —  доли отработанных часов, %; 
б —  вклад изменения структуры рабочей силы на отработанный час 

в рост производительности труда, п.п.
Источник: Рассчитано по данным Russia KLEMS2019 [Воскобойников, Баранов, 
Бобылева и др., 2021].
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работников с разными уровнями образования и вклад этих групп 
работников в рост производительности труда. Для наглядности 
на рис. 1, а все работники разделены только на три образовательные 
группы, тогда как общий индекс на рис. 1, б рассчитан на основе 
данных для всех 18 групп. Как видно из рисунка, прирост качества 
рабочей силы происходит за счет вытеснения групп работников 
с неполным средним и средним уровнями образования. Если 
в 1995 г. доля часов, отработанных работниками с высшим образо-
ванием, составляла 24%, то в 2016-м она почти удвоилась и достигла 
45%. В свою очередь, доля работников с неполным средним обра-
зованием упала с 12% до незначительного уровня в 3%. Доля работ-
ников со средним образованием также снизилась с 64 до 52%.

Рисунок 2 иллюстрирует работу этого механизма. На протяжении 
всего рассматриваемого периода положительный вклад высокопро-
изводительной группы с высшим образованием был по абсолютной 
величине существенно выше отрицательного, связанного с умень-
шением доли работников с неполным средним образованием. По-
ложительный вклад, который демонстрируют работники со средним 
образованием до 2011 г. при снижении общего количества отрабо-
танных ими часов, связан с перераспределением затрат труда внутри 
самой группы по полу и возрасту. В целом общей тенденцией, от-
раженной на рис. 2, является прирост производительности труда 
за счет повышения доли более производительных работников 
с высшим образованием.

В табл. 2 показана отраслевая структура индекса качества рабо-
чей силы, а на рис. 3 —  его прирост на детальном отраслевом уровне. 
Наибольший темп прироста качества рабочей силы —  0,48% в год —  
демонстрирует расширенный добывающий комплекс. Приток ква-
лифицированных сотрудников в этот сектор обеспечивается ожи-
данием высокой относительной заработной платы, которая зависит 
и от производительности, и от перетекания части ренты в заработ-
ную плату (см. рис. 2). Как следует из табл. 2, вклад этого сектора 
также наиболее заметен и составляет 0,1 п.п., или почти треть всего 
прироста. На уровне отдельных видов деятельности (см. рис. 3) 
лидирующую позицию также занимает один из видов деятельности 
сектора —  производство топлива.

Обрабатывающая промышленность включает в себя и виды дея-
тельности с высоким приростом качества рабочей силы, и отрасли-
аутсайдеры. Рисунок 3 показывает, что лидерами являются: изда-
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тельская и полиграфическая деятельность, включающая, в числе 
прочего, издание книг, газет и звукозаписей; производство мебели, 
стекла, огнеупоров и изоляционных материалов (прочих неметаллов); 
производство электрооборудования и оптики; производство транс-
портных средств; химия; производство резинотехнических изделий 
и пластмасс. Все эти производства требуют более высокой квалифи-
кации по сравнению, скажем, с деревообработкой, демонстрирующей 
наименьший прирост качества рабочей силы в промышленности.
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Рис. 2. Изменение структуры рабочей силы по возрасту и вклад  
в производительность труда: а —  доли отработанных часов, %;  

б —  вклад изменения структуры рабочей силы на отработанный час 
в прирост производительности труда, п.п.

Источник: Рассчитано по данным Russia KLEMS2019 [Воскобойников, Баранов, 
Бобылева и др., 2021].
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Рис. 3. Темпы прироста качества рабочей силы и вклад в рост  
по видам деятельности, 1995–2016 гг., % в год

Примечание. Точное название видов деятельности в соответствии с ОКВЭД и состав 
агрегированных секторов приведены в [Воскобойников, Баранов, Бобылева и др., 
2021].
Источник: Russia KLEMS2019.
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Расширенный сектор услуг крайне неоднороден с точки зрения 
прироста качества рабочей силы. Он включает в себя как требующий 
специальной квалификации сектор телекоммуникаций, так и де-
монстрирующие низкий прирост качества рабочей силы строитель-
ство, розничную торговлю и замыкающие список социальные услуги. 
Столь же неоднородным является сектор финансов и бизнес-услуг. 
Если качество рабочей силы в финансах быстро растет, то в бизнес-
услугах оно демонстрирует неоднородную динамику. Этот сектор 
включает, с одной стороны, виды деятельности, требующие высокой 
квалификации, —  научные исследования и разработки, деятельность, 
связанную с использованием компьютеров и информационных 
технологий, а с другой —  низкопрофильные в части квалификаци-
онных требований услуги аренды, проката и уборки помещений.

Детализированный отраслевой разрез показывает контрастную 
картину на транспорте. Воздушный транспорт естественным обра-
зом является лидером по требованиям к качеству рабочей силы 
и, как следствие, его росту. В свою очередь, сухопутный и водный 
транспорт —  в числе видов деятельности с наименьшим, практи-
чески нулевым приростом.

В целом отраслевой разрез роста качества рабочей силы пока-
зывает сложное взаимодействие разных технологий производства, 
с одной стороны, и знаний и навыков работников, с другой. Меры 
государственной политики по переподготовке кадров в целях сти-
мулирования роста должны учитывать эту неоднородность.

Динамика процесса изменения качества рабочей силы в секто-
рах представлена в табл. 3. Если на этапе трансформационного спада 
и восстановительного роста (1995–2002 гг.) качество рабочей силы 
стремительно росло в финансовых бизнес-услугах и расширенном 
добывающем комплексе, то в годы стагнации (2007–2016) очень 
заметную роль стали играть нерыночные услуги. При этом в пред-
шествующие годы указанный сектор переживал упадок. Приток 
дешевой и низкоквалифицированной рабочей силы в торговлю 
и строительство в «тучные» 2002–2007 гг. заметен по отрицательному 
показателю качества рабочей силы. В целом рост качества рабочей 
силы в отраслях был неоднородным.

Итак, индекс Денисона —  Джоргенсона —  Грилихеса отражает 
(хотя и не в полной мере) вклад человеческого капитала в эконо-
мический рост, учитывая образование (уровень образования), опыт 
(возраст) и состояние здоровья (возраст) рабочей силы. Как пока-
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зывают расчеты, в России он ниже среднемирового и несколько 
ниже, чем в бывших республиках СССР. Это означает не то, что сам 
человеческий капитал имеет качество ниже среднего, а то, что вклад 
его качества в рост ниже, чем в других странах.

На рис. 4 представлены темпы прироста и вклад качества рабо-
чей силы в прирост ВВП. Этот вклад отражает уровень относитель-
ной заработной платы. Например, если рост уровня доходов насе-
ления (относительной зарплаты) ведет к росту спроса на сложные 
продукты, производство которых требует высокой квалификации, 
а система образования обеспечивает предложение такого труда, 
то растет и качество рабочей силы. Хорошим примером такого рода 
может быть лидер прироста качества рабочей силы Казахстан. Ка-
чество рабочей силы в Казахстане росло со среднегодовыми темпами 
1,3% в год, что по мировым меркам является высоким показателем. 
Казахстан уступает быстро растущей Бразилии (1,7% в год), но пре-
восходит Индию (0,96%) и Китай (0,61%). Высокий прирост качества 
рабочей силы обеспечивает дополнительно почти 0,8 п.п. прироста 
ВВП. Если, например, структура спроса заметно не меняется или 
вариация в заработной плате на рынке незначительна, то даже вы-
сокий уровень образования рабочей силы не ведет к заметному росту 

Таблица 3. Среднегодовые темпы прироста качества рабочей силы, 
1995–2016 гг., % в год

1995–2002 2002–2007 2007–2016
Всего в экономике 0,387 0,115 0,425
Рыночный сектор 0,424 0,114 0,402
Сельское хозяйство 0,416 0,192 0,130
Расширенный добывающий 
комплекс 0,526 0,133 0,622
Обрабатывающая  
промышленность 0,357 0,209 0,448
Строительство, розничная 
торговля и телекоммуникации 0,355 -0,053 0,241
Финансы и бизнес-услуги 0,676 0,084 0,332
Транспорт 0,309 0,239 0,286
Нерыночные услуги 0,174 0,118 0,535
Примечание. Отраслевой состав секторов приведен в [Воскобойников, Баранов, 
Бобылева и др., 2021].
Источник: Russia KLEMS2019.
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качества рабочей силы. Так можно трактовать случай Эстонии, когда 
рост качества рабочей силы и ее вклад в ВВП незаметны. В Кыр-
гызстане могут действовать ограничения и со стороны предложения 
(слабая система образования), и со стороны спроса, а в Азербай-
джане —  скорее со стороны предложения. Россия —  во второй по-
ловине этой группы стран по данному показателю.

Оценки вклада качества рабочей силы и в среднем для мировой 
экономики, и для успешных стран показывают, что качество рабо-
чей силы само по себе не обеспечивает прорывного роста. Его вклад 
даже у стран —  лидеров по этому показателю —  Бразилии, Индии 
и Китая —  не превышает 0,6 п.п. Он не обеспечит сам по себе и со-
кращения разрыва в уровнях производительности труда российской 
экономики по отношению к странам-лидерам. Такая конвергенция, 
как следует из рис. 5, приостановилась еще в начале 2010-х годов.

Почему качество рабочей силы, которому мы уделяем столько 
внимания, дает относительно небольшой вклад? По-видимому, 

37 3739
44 44 44
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45 45

59 58
61

1995 2002 2007 2011 2016 2019
0
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40
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США = 100 Германия = 100

Рис. 5. Уровень производительности труда в России по отношению 
к США и Германии, 1995–2019 гг.

Примечание. Показатели упорядочены по уровню производительности труда в 2019 г. 
Производительность труда определяется как отношение ВВП на одного работника. 
ВВП измеряется в долларах США, пересчитанных по ППС 2018 г.
Источник: The Conference Board Total Economy Database™ (Adjusted version), April 
2019.
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здесь имеет место ряд причин как измерительной, так и содержа-
тельной природы. В части измерения мы сталкиваемся со сложно-
стями учета на макроуровне отдельных составляющих человеческого 
капитала и эффективности его обновления. В содержательном плане 
причиной может быть специфика конечного спроса. Поскольку 
российская экономика специализируется на производстве товаров 
и услуг с низкой добавленной стоимостью, качество рабочей силы 
имеет второстепенное значение. Далее поддерживаемые такой эко-
номикой институты не позволяют реализовать имеющийся потен-
циал и, вероятно, способствуют его эрозии.

Нельзя игнорировать при этом и сторону предложения. В данном 
контексте важным направлением анализа выступают механизмы 
формирования качества рабочей силы, связанные с демографиче-
скими факторами.

2.2. Демографический прогноз ускорения роста 
производительности труда не обещает

В 2000–2008 гг. темпы роста производительности труда (изме-
ренной как отношение ВВП в реальном выражении к численности 
занятых) в России составляли в среднем 5% в год (рис. 6), в по-
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Рис. 6. Среднегодовые темпы прироста производительности труда, 
2000–2019 гг., %

Источники: Росстат; расчеты Института «Центр развития» НИУ ВШЭ.
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следнее десятилетие они снизились до 1,6% в год (если исключить 
кризисный период 2014–2016 гг., до 2–3% в год), а по итогам 2020 г. 
вновь уходят в отрицательную область.

По оценкам, основанным на сценарном прогнозе Института 
демографии НИУ ВШЭ, снижение численности населения в тру-
доспособном возрасте на горизонте ближайших 10–15 лет, обуслов-
ленное демографическими тенденциями, повлечет и более низкое 
число занятых в экономике (рис. 7). Даже при росте участия насе-
ления в рабочей силе, связанном в первую очередь с повышением 
пенсионного возраста, в 2035 г. число занятых может вернуться 
к уровню 2019 г. лишь при наиболее оптимистичных параметрах 
демографической и миграционной динамики. Согласно параметрам 
среднего и низкого демографических прогнозов, снижение числен-
ности населения в трудоспособном возрасте повлечет уменьшение 
числа занятых на 2,1–4,0 млн человек за тот же период, при этом 
структура занятости изменится в пользу старших возрастных групп 
во всех сценариях.
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Рис. 7. Оценки и прогнозы численности занятого населения согласно 
трем демографическим сценариям, 2000–2035 гг., млн человек

Источники: Росстат, Институт демографии НИУ ВШЭ.
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При сохранении достаточно невысоких темпов роста произво-
дительности труда, наблюдавшихся в 2010–2019 гг. (около +1,6% 
ежегодно), рост ВВП на фоне снижения числа занятых составит 
в ближайшие 15 лет ежегодно в среднем 1,4–1,8% в зависимости 
от параметров демографической динамики (рис. 8). Безусловно, 
производительность труда не будет оставаться неизменной на всем 
указанном периоде: данный прогноз лишь иллюстрирует ограни-
чения роста экономики в случае, если добиться более высоких 
долгосрочных темпов роста производительности труда не удастся. 
Ее рост, в свою очередь, может быть обеспечен за счет повышения 
как капиталовооруженности, так и совокупной факторной произ-
водительности и вклада человеческого капитала.
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Рис. 8. Прогноз динамики ВВП России при неизменной динамике 
производительности труда и динамике занятости в рамках трех  

демографических сценариев, %
Примечание. Прогноз на 2021–2035 гг. — в соответствии с консенсус-прогнозом 
Института «Центр развития» НИУ ВШЭ от 4 ноября 2020 г.
Источники: Росстат; Институт демографии НИУ ВШЭ; расчеты Института «Центр 
развития» НИУ ВШЭ.
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Данный прогноз обращает внимание на демографические огра-
ничения экономического роста (численность и возрастную структуру 
рабочей силы), которые являются достаточно жесткими. Однако 
демография не сводится к количественным параметрам населения, 
поскольку рабочая сила неоднородна по многим показателям. Ее 
«качество», которое отражает содержание образовательных прог-
рамм, накопленный опыт, социальные и некогнитивные навыки, 
не менее важно, чем ее «количество». Более того, роль качества 
непрерывно растет, поскольку вследствие и современных техноло-
гий, и особенностей функционирования сектора услуг заинтересо-
ванность в нем сильнее, чем в количестве. На фоне негативного 
демографического тренда повышение качества человеческого ка-
питала потенциально способно смягчить ожидаемое отрицательное 
влияние снижения числа занятых на рост экономики России на про-
тяжении ближайших 10–15 лет.

2.3. Восполнит ли вклад человеческого капитала  
в рост ВВП ожидаемое снижение численности  

рабочей силы в предстоящие 15 лет?

Используемый выше подход к оценке человеческого капитала 
опирается на две базовые предпосылки. Первая заключается в том, 
что зарплата является достаточно хорошим индикатором предельной 
производительности труда и отдачи от человеческого капитала. 
Однако на нее могут оказывать влияние такие институциональные 
факторы, как минимальный размер оплаты труда, переговоры 
об оплате труда и деятельность профсоюзов, а также наличие от-
раслевых рент. Вторая предпосылка —  о совершенном замещении 
между работниками —  также может не соответствовать действи-
тельности. Вместе с тем такие показатели допускают изменения 
в относительной производительности работников по времени 
и между странами (если считать доходы достаточно хорошей мерой 
предельной производительности), что делает их удобными для ис-
пользования в моделях роста. Кроме того, они не предполагают, что 
работники, входящие в одну группу по полу, возрасту и образова-
нию, имеют одинаковую квалификацию.

Альтернативный подход к измерению влияния человеческого 
капитала на экономику основывается на оценке его отдельных ха-
рактеристик, при этом также могут использоваться счета роста или 
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модели производственной функции. В ранних работах для оценки 
человеческого капитала применялись количественные показатели 
системы образования, например доля учащихся или накопленное 
число лет образования (см. [Mankiw, Romer, Weil, 1992; Benhabib, 
Spiegel, 1994]). В Penn World Tables индекс человеческого капитала 
оценивается на основе числа лет учебы и отдачи от образования. 
Однако, как показано в [Hanushek, Kimko, 2000], количество лет 
образования теряет значимость для объяснения экономического 
роста, если учитывается качество образования (измеряемое, в част-
ности, с помощью результатов международных тестов для школь-
ников). Учет роли здоровья существенно повышает объясняющую 
способность человеческого капитала как фактора экономического 
роста [Caselli, 2005; Weil, 2014]. И образование, и здоровье могут 
влиять на экономический рост через различные каналы.

Интегрирующим исследования роли образования и здоровья 
стал индекс человеческого капитала, предложенный Всемирным 
банком в 2018 г. Из-за статистических ограничений данный индекс 
пока лишь частично отражает параметры человеческого капитала, 
он включает характеристики здоровья детей и взрослых (аппрокси-
мированные показателями их смертности, а также роста числа детей) 
и школьного образования (число лет, скорректированное на каче-
ство с использованием результатов тестов). При этом такие важные 
характеристики, как качество высшего образования, освоение со-
циальных навыков, количество и качество дополнительного обра-
зования в течение жизни, не получают отражения в рамках данного 
индекса, что может вести к смещению оценок влияния человече-
ского капитала на динамику ВВП. Статистических данных и ми-
кроэкономических оценок пока недостаточно для количественной 
оценки их эффектов.

Для соответствующей оценки динамики человеческого капитала 
в России мы использовали методы, предложенные [World Bank, 
2018, 2019; Collin, Weil, 2018]. Индекс человеческого капитала рас-
считывался в разрезе отдельных возрастных групп (по пятилетним 
группам в диапазоне 20–64 лет), что позволило учесть постепенность 
смены поколений и, как следствие, отложенный характер влияния 
мер, направленных на повышение человеческого капитала. В теку-
щей спецификации индекс включает оценки здоровья взрослых 
и показатели школьного образования (число лет обучения и резуль-
таты тестирования PISA; подробнее методология описана в прило-
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жении 2). Согласно полученным таким образом оценкам, в 2010–
2019 гг. среднегодовой вклад человеческого капитала в динамику 
ВВП России составлял +0,24 п.п.

Для прогноза динамики человеческого капитала в 2020–2035 гг. 
мы приняли предпосылки о смертности взрослых, заложенные 
в сценарные демографические прогнозы Института демографии 
НИУ ВШЭ. Также при расчете индекса использовалось предполо-
жение о том, что уровень и оценка качества школьного образования 
остаются неизменными для одного и того же человека при переходе 
в следующие возрастные группы. Кроме того, учитывались лаги, 
с которыми школьники вступают в рабочую силу, а также исполь-
зовалась инерционная предпосылка о том, что результаты будущих 
тестов будут соответствовать последним наблюдавшимся.

Мы ожидаем, что процесс снижения смертности (особенно 
мужчин в трудоспособном возрасте) продолжит вносить положи-
тельный вклад в динамику человеческого капитала, но разные де-
мографические сценарии предполагают различный темп. Высокий 
сценарий предусматривает быстрый рост коэффициента дожития 
до значений, близких к максимальным (0,93 к 2035 г.), но при этом 
его темпы естественным образом замедляются и, как следствие, 
сокращается дополнительный вклад от повышения оценок здоровья 
населения в ВВП. Это отражено в динамике верхнего графика 
на рис. 9. В среднем и низком демографических сценариях коэф-
фициент дожития растет медленнее (до 0,89 и 0,86 к 2035 г. соответ-
ственно), но равномернее. Для сравнения: среднегодовой прирост 
коэффициента дожития в высоком демографическом сценарии 
снижается с 1,0 п.п. в 2021–2025 гг. до 0,6 в 2026–2030 гг. и 0,4 п.п. 
в 2031–2035 гг., тогда как в среднем сценарии —  с 0,5 п.п. в 2021–
2030 гг. до 0,4 п.п. в 2031–2035 гг., а в низком сценарии остается 
на уровне 0,3 п.п. на всем указанном периоде. К 2035 г. все три де-
мографических сценария предполагают одинаковый прирост темпов 
дожития (0,3 п.п.), хотя его уровни —  и, соответственно, оценки 
здоровья населения —  как было указано выше, будут существенно 
различаться. Для высокого демографического сценария, таким 
образом, потенциал дополнительного вклада от повышения здоровья 
в динамику человеческого капитала окажется к этому времени 
во многом исчерпан. Это отражает, с одной стороны, ограниченность 
показателя смертности как характеристики здоровья населения, 
не охватывающего все аспекты здоровья и имеющего очевидные 
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пределы снижения, с другой —  ограниченное значение здоровья 
для обеспечения экономического роста, особенно в текущих усло-
виях, когда роль физического труда снижается, уступая место ког-
нитивным навыкам и способностям.

Говоря о школьном образовании —  втором компоненте индекса 
человеческого капитала, —  гипотеза об инерционной динамике его 
количества и качества ведет к околонулевому прогнозу его вклада 
в 2020–2035 гг. Охват школьным образованием в настоящее время 
находится на высоком уровне, однако падение результатов между-
народного тестирования школьников в 2018 г. и последствия пан-
демии для процесса обучения ставят вопрос о возможных негатив-
ных тенденциях в образовании. При этом еще раз отметим, что 
представленные оценки динамики человеческого капитала пока 
не включают характеристики качества образования и навыков 
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Рис. 9. Оценки вклада динамики человеческого капитала  
в динамику ВВП в 2020–2035 гг., п.п.

Источники: Росстат; World Bank; UNESCO; Институт демографии НИУ ВШЭ; 
расчеты Института «Центр развития» НИУ ВШЭ.
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взрослых, играющих большую роль в обеспечении экономического 
роста.

Ряд вопросов, касающихся будущего, требует дополнительных 
исследований. Хотя «количество» получаемого образования в Рос-
сии достаточно велико, вопрос о величине отдачи от него остается 
открытым. В одной из недавних работ эксперты Всемирного банка, 
используя данные RLMS–HSE, оценивают отдачу от образования 
в 2018 г. в приблизительно 5,4% (за год обучения) по сравнению 
с 8–9% в мире [Melianova, Parandekar, Patrinos et al., 2020] и отмечают 
тенденцию ее снижения. Однако альтернативные оценки, основан-
ные на данных массовых обследований Росстата, говорят о более 
высоком уровне отдачи и опровергают вывод о его падении [Капе-
люшников, 2021]. Также не до конца ясны ответы на вызовы, ко-
торые возникли перед системами образования и здравоохранения 
в связи с коронакризисом. Его влияние на параметры будущего 
человеческого капитала пока остается предметом абстрактных рас-
суждений.
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3. роССийСкого работника 
непрерыВное образоВание 

не приВлекает

Обычно при оценке влияния человеческого капитала на макро-
уровне учитывается лишь продукция системы образования и игно-
рируются знания и навыки, которые приобретаются (или утрачи-
ваются) взрослыми после окончания учебных заведений [World 
Bank, 2020]1. Выше мы уже приводили сравнительные данные о доле 
занятых с третичным образованием. Хотя по этому показателю 
Россия находится в числе лидеров, по показателю ожидаемой про-
должительности обучения наша страна отстает от большинства 
развитых стран. Согласно данным Всемирного банка (см. рис. П2 
в приложении 1), эта продолжительность составила по итогам 2016 г. 
15,7 года, что выше, чем в странах с доходами выше среднего 
(14,2 года), однако ниже, чем в странах с высокими доходами 
(16,3 года).

Среди используемых для анализа показателей есть не только 
характеристики количества обучающихся и обученных, накопленное 
число лет обучения, но и качественные —  результаты тестов PISA 
и TIMSS. Такой подход связан прежде всего со статистическими 
ограничениями, поскольку потоки человеческого капитала (накоп-
ление и амортизация/обесцененение) у взрослых трудно поддаются 
измерению, тем более в межстрановом контексте. При этом пред-
полагается наличие положительной корреляции между показателями 
школьного/университетского обучения и будущими доходами. 
В последние годы в ОЭСР предпринимались значительные усилия 
по развитию программы измерения навыков взрослых (PIAAC. URL: 
https://www.oecd.org/skills/piaac/), но многие методологические 
проблемы пока не разрешены, а российский опыт участия в ней 
с точки зрения качества полученных данных был не очень удачным.

В условиях отсутствия надежных и информативных измерителей 
инвестиций в образование взрослого населения наиболее доступным 
представляется показатель охвата занятого населения различными 

1 Частично это схватывается показателями общего и специфического опыта, 
но они также плохо отражают реальные (в виде знаний и навыков) потоки чело-
веческого капитала, приобретаемого вне системы образования.
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формами профессионального обучения. Показатель, обратный ему, 
говорит о том, как часто индивиды проходят переобучение.

Доступная статистика свидетельствует о том, что в нашей стране 
наблюдается крайне низкая степень участия работников в непре-
рывном образовании. Ежегодно лишь около 12% населения в воз-
расте 25–64 лет проходят то или иное переобучение, или реже чем 
1 раз в 8 лет. В значительной части европейских стран в него вовле-
чено порядка 40–60% жителей (рис. 10). По данным Института 
статистических исследований и экономики знаний (ИСИЭЗ) НИУ 
ВШЭ, лишь 22% населения России в возрасте 25–64 лет занимается 
самообразованием, что также значительно ниже, чем в европейских 
странах (в большинстве из них соответствующая доля населения 
составляет 60–80%). Отсутствие переобучения во взрослых и осо-
бенно старших возрастах признается всеми как существенная проб-
лема российской экономики (см., например, [Рощин, Травкин, 
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2015]). Это сказывается на производительности и, соответственно, 
уровне заработной платы.

В последние десятилетия, отличающиеся высокими темпами 
технологических изменений и связанными с ними изменениями 
на рынках труда, значение обучения и переобучения взрослых су-
щественно возросло. С приходом коронакризиса и появлением как 
ряда значительно пострадавших, так и новых, активно развива-
ющихся отраслей его важность лишь увеличилась. Такие текущие 
изменения на рынке труда, как потеря работы высококвалифици-
рованными работниками в различных отраслях, неизбежно сопря-
жены с потерей и специфического человеческого капитала, т.е. зна-
ний и умений, которые приобретались для выполнения этой работы. 
При этом общее снижение благосостояния населения могло снизить 
возможности для получения дополнительного образования и пере-
обучения, причем в первую очередь —  для наиболее пострадавших 
от кризиса категорий населения, чьи доходы уменьшились в этот 
период сильнее и которые, таким образом, не смогли воспользо-
ваться возможностями, потенциально предоставляемыми допол-
нительным образованием.
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4. какие компании В роССии 
переобуЧают СВоих работникоВ 

и поЧему их мало?

Масштабы инвестиций в человеческий капитал взрослых людей 
во многом определяются соответствующей активностью компаний, 
в которых они работают. В этом разделе мы обсуждаем, какие ком-
пании и насколько активно участвуют в этом процессе.

Специфические навыки, используемые фирмами, работники 
приобретают в процессе трудовой деятельности в этих фирмах. 
Однако в условиях быстрых технологических и организационных 
перемен только опыта работы и обучения на рабочем месте может 
быть недостаточно: требуются дополнительные инвестиции в обу-
чение и переобучение, освоение новых технологий в рамках специ-
альных обучающих программ. Чем ближе компания к технологиче-
ской границе и границе конкурентоспособности, тем быстрее при-
ходится «бежать» только для того, чтобы не утратить уже имеющиеся 
конкурентные преимущества. Составная часть этой гонки —  под-
держание и наращивание квалификации и компетенций работников, 
т.е. непрерывные инвестиции в человеческий капитал. Как мы уже 
отмечали, Россия не входит в число лидеров по части таких инвес-
тиций. Однако это не означает их полное отсутствие, и возникает 
вопрос о том, кто, кого и как переобучает.

Зачем фирмы обучают своих сотрудников? Ответ на этот вопрос 
кажется очевидным: для того, чтобы иметь квалифицированных 
и производительных работников, которых невозможно (или слиш-
ком дорого) найти на внешнем рынке. Обучение может преследовать 
несколько целей. Во-первых, работодатель, вкладывая средства 
в человеческий капитал работников, ожидает получить отдачу в виде 
прироста производительности труда. Во-вторых, такое обучение 
позволяет производить отбор сотрудников, выступая в качестве 
способа выявления способностей индивида. В-третьих, инвестиции 
в обучение определенных категорий работников могут быть след-
ствием законодательных требований. В-четвертых, корпоративное 
обучение при определенных условиях выступает в качестве инстру-
мента неденежной мотивации работников.

Тогда вопрос можно переиначить: если это так выгодно, почему 
многие компании не инвестируют в переобучение своих сотрудни-
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ков? Возможный ответ дает теория человеческого капитала. Из-
держки, которые несут компании, инвестирующие в эту сферу, 
должны быть переложены либо на работников, либо на потреби-
телей, но на конкурентном рынке это невозможно. Однако в усло-
виях ограниченной конкуренции это становится реальным: данные 
издержки монополия может перенести в цены, а монопсония —  
на своих работников. Именно поэтому, когда говорят об успешных 
примерах массового производственного переобучения, обычно 
приводятся примеры крупных компаний, которые являются либо 
монополистами, либо монопсонистами, либо и теми и другими 
одновременно. 

С другой стороны, для инвестиций в переобучение необходим 
спрос на новые знания и навыки, а он есть лишь тогда, когда фирма 
стремится к технологической границе и вынуждена участвовать 
в жесткой конкуренции. 

Производитель технологически простой продукции для местного 
рынка, на котором он монополист, не имеет стимулов к инвести-
рованию в переобучение своих сотрудников. У глобальной высоко-
технологической компании, конкурирующей по всему миру, нет 
альтернативы такого рода инвестициям. Таким образом, отраслевая 
структура рынка и особенности конкуренции будут влиять на рас-
пространенность и масштабы участия компаний в переобучении 
взрослых людей.

Обучение может быть нацелено на развитие специфических 
навыков и компетенций, требующихся для работы в конкретной 
компании, или востребованных в широком круге фирм общих ком-
петенций, таких как знание иностранного языка или управленческие 
навыки. И хотя стимулы для компаний инвестировать в развитие 
общих навыков крайне слабы, поскольку это стимулирует текучесть 
кадров, такие программы часто критически важны для повышения 
производительности труда.

Хотя многие работодатели постоянно говорят о нехватке квали-
фицированных кадров, по-видимому, речь должна идти о нехватке 
навыков, а не абстрактных людей. Это ставит вопрос о спросе на на-
выки, который должен удовлетворяться через систему переподго-
товки и переобучения. К сожалению, структура этого спроса трудно 
наблюдаема, она быстро меняется в зависимости от конъюнктуры 
и сильно локальна. Это затрудняет приспособление со стороны 
предложения.
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Согласно результатам обследования предприятий «Взаимодей-
ствие внутреннего и внешнего рынков труда» (ВВВРТ)1 Лаборато-
рии исследований рынка труда (ЛИРТ) НИУ ВШЭ за 2020 г., для 
рабочих кадров и специалистов наиболее востребованы профессио-
нальные навыки, связанные напрямую с выполняемой работой. Для 
руководителей самой дефицитной компетенцией являются лидер-
ские качества. Для специалистов и руководителей отмечается не-
хватка навыков, связанных с умением работать с людьми. Почти 
треть работодателей отмечает у рабочих нехватку добросовестности 
в выполнении их трудовых обязанностей2. Как восполняется не-
хватка навыков у работников? Первый способ —  поиск необходимых 
кадров на внешнем рынке труда, т.е. «переманивание» у других 
компаний. Второй вариант —  собственные инвестиции в свои кадры. 
Структура обучения практически полностью симметрична структуре 
нехватки —  большая часть инвестиций направлена на развитие 
профессиональных навыков.

Согласно обследованию ВВВРТ за 2018 г., переобучением зани-
мались четыре компании из десяти обследованных. Каждая пере-
обучавшая компания охватывала этой деятельностью примерно 
четверть своего персонала, затратив в среднем на одного работника 
около 14 тыс. руб. (табл. 4). Это означает, что средние затраты на обу-
чение по всему персоналу составляли примерно 0,5% фонда оплаты, 
а для всей выборки форм —  около 0,2%. Это близко к данным Рос-
стата, согласно которым расходы компаний на эти цели составляют 
0,3% от общих затрат на рабочую силу (в 2017 г. — около 2,2 тыс. 
руб. в год на одного работника) и остаются на этом уровне последние 
25 лет3 (для сравнения: в странах ЕС данный показатель в среднем 
1,7% и показывает тенденцию к росту4).

Компании —  инвесторы в человеческий капитал обладают на-
бором определенных характеристик, представленных в табл. 4. 

1 Ежегодное обследование предприятий, проводимое ЛИРТ НИУ ВШЭ. 
Подробнее о ВВВРТ ЛИРТ см.: URL: https://lirt.hse.ru/ielm.

2 Согласно докладу Всемирного банка (2015), работодатели в первую очередь 
обозначали нехватку социальных навыков (soft skills), в том числе отдельно вы-
делялись проблемы с умением работать с людьми и сложности с решением задач, 
возникающих в ходе работы.

3 Росстат. Динамика уровня и структуры затрат организаций на рабочую силу. 
URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/tb1(2).xlsx. В выборке Росстата пол-
нее представлены крупные компании, которые учат и чаще, и дороже.

4 Eurostat. Structure of Labour Cost. URL: https://ec.europa.eu/eurostat/
databrowser/view/LC_NSTRUC_R2__custom_623096/default/table?lang=en.
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В табл. 5 приведены предельные эффекты для вероятности пере-
обучения, рассчитанные на основе пробит-регрессии. Во-первых, 
чаще обучают крупные компании, у которых эффект масштаба 
снижает удельные затраты на работника. Многие подобные компа-

Таблица 4. Распространенность профессионального переобучения 
на российских предприятиях, ВВВРТ-2018

Доля  
обучающих 

фирм, %

Доля 
обученных 

в обучающих 
компаниях, 

%

Средние затраты 
на одного обучен-
ного в обучающих 
компаниях, руб.

В среднем: 39,3 27,3 13 902,5
Руководители 40,8
Служащие 45,7
Рабочие 38,0

По размеру предприятия:
Малые 33,0 27,5 16 399,5
Средние 42,1 28,0 17 082,5
Крупные 48,9 26,4 5377,6

По виду деятельности:
Добыча полезных ископаемых 48,3 19,8 27 202,3
Промышленность 45,3 25,2 15 089,0
Строительство 38,5 25,4 10 998,8
Торговля 31,7 26,5 16 117,0
Транспорт и связь 37,9 29,2 7308,4
Финансы 35,7 34,7 10 665,8
Услуги 39,2 33,1 13 336,3

Инноваторы 52,0 26,2 13 066,8
Неинноваторы 31,9 30,0 14 528,6
Частные 37,9 27,9 14 560,9
Государственные (государство 
владеет не менее 25% акций) 55,9 22,8 8099,1
Экспортеры 60,6 26,4 19 586,4
Неэкспортеры 37,0 27,5 12 961,3
Финансовое положение:

Отличное/хорошее 42,3 32,5 10 732,5
Удовлетворительное 36,9 22,4 18 880,3
Плохое/совсем плохое 36,3 17,6 8598,4
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Таблица 5. Факторы, влияющие на наличие обучения и величину 
затрат на обучение, ВВВРТ-2018

Вероятность обучения Лог
средних 
затрат 

на одного 
обучен-

ного 
(МНК)

всего руководите-
лей

специа-
листов рабочих

1 2 3 4 5
Размер  
(база = малые):

Средние 0,0562* 0,00294 -0,00423 0,0423 -0,406*
(0,0327) (0,0304) (0,0310) (0,0306) (0,231)

Крупные 0,0876** 0,109*** 0,0937*** -1,447***
(0,0342) (0,0317) (0,0319) (0,0315) (0,236)

Отрасль  
(база = торговля):

Добыча полезных 
ископаемых

0,141** 0,0830 0,0453 0,104** -0,378
(0,0566) (0,0516) (0,0523) (0,0520) (0,497)

Промышлен-
ность

0,0815** 0,0628* 0,0416 0,0642* -0,0594
(0,0387) (0,0363) (0,0370) (0,0365) (0,290)

Строительство 0,110** 0,0423 0,0357 0,0520 -0,770**
(0,0450) (0,0426) (0,0435) (0,0427) (0,330)

Транспорт 
и связь

0,0253 0,0494 0,0628 0,0779* -0,524
(0,0498) (0,0460) (0,0478) (0,0474) (0,353)

Финансы 0,0199 0,159*** 0,145*** -0,0231 -0,182
(0,0508) (0,0478) (0,0486) (0,0467) (0,401)

Услуги 0,0983** 0,100** 0,105** -0,00429 -0,452
(0,0421) (0,0405) (0,0410) (0,0399) (0,312)

Инноваторы 0,157*** 0,172*** 0,188*** 0,148*** -0,146
(0,0263) (0,0247) (0,0251) (0,0248) (0,203)

Государственные 
(государство вла-
деет не менее 25% 
акций)

0,153*** 0,0696 0,0800* 0,0408 -0,661**
(0,0502) (0,0435) (0,0448) (0,0434) (0,279)

Экспортеры 0,143*** 0,0634 0,121*** 0,0855** 0,309
(0,0447) (0,0421) (0,0433) (0,0411) (0,284)
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нии имеют свою обучающую инфраструктуру, включающую учебные 
центры или корпоративные университеты. Вероятность обучения 
в таких компания на 9% выше, чем на малых предприятиях. Во-вто-
рых, более склонны инвестировать в развитие своего персонала 
технологически продвинутые и финансово успешные предприятия. 
В-третьих, это фирмы-инноваторы, которые, в частности, инвести-
руют в НИОКР. Необходимые им работники со специфическим 
набором знаний и навыков отсутствуют на внешнем рынке труда. 
Вероятность того, что такая фирма инвестирует в обучение, на 15% 
выше, чем у неинновационных фирм. Отметим, что мы используем 
очень широкое понятие инноваций и при более строгом подходе 
этот показатель возрастет. В-четвертых, фирмы-экспортеры или 
компании, встроенные в глобальные цепочки добавленной стоимости 
(шансы возрастают на 14%). В-пятых, есть отраслевая специфика 
в инвестировании в обучение своих сотрудников: доля обучающих 

Вероятность обучения Лог
средних 
затрат 

на одного 
обучен-

ного 
(МНК)

всего руководите-
лей

специа-
листов рабочих

1 2 3 4 5
Финансовое поло-
жение  
(база = удовлетво-
рительное):
Отличное/хорошее 0,0185 0,0588** 0,0507** -0,00128 -0,317

(0,0269) (0,0253) (0,0257) (0,0250) (0,197)
Плохое/совсем 
плохое

0,0375 0,000272 0,0305 0,0366 -0,312
(0,0510) (0,0490) (0,0502) (0,0493) (0,291)

Константа 9,657***
(0,251)

Количество  
наблюдений 1,390 1,581 1,581 1,581 242
R-sq 0,216
Примечание. Оценки в колонках 1–4 —  предельные эффекты из пробит-регрессии 
для переменной «есть/нет обучения». В колонке 5 —  МНК оценки для переменной 
«средний размер расходов на обучение». В скобках даны робастные стандартные 
ошибки. *** —  p < 0,01; ** —  p < 0,05; * —  p < 0.

Окончание табл. 5
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компаний выше в традиционно доходных отраслях (добыча полезных 
ископаемых, финансовая деятельность); там, где существуют риски 
для здоровья и жизни, распространено обучение технике безопас-
ности, которое приводит к снижению вероятности травм и сохране-
нию производительности труда; самая низкая доля обучающих пред-
приятий — в сфере торговли и гостиниц/ресторанов, где велика доля 
малых фирм и превалирующая часть обучения проходит нефор-
мально. Другими словами, чаще обучают те, кто по разным причинам 
не может этого не делать. У них есть реальная потребность в поддер-
жании технологического уровня, и при этом они обладают необхо-
димыми финансовыми и инфраструктурными ресурсами [Россий-
ский работник, 2011; Roshchin, Travkin, 2017].

Следует признать, что имеющиеся статистика и обследования 
могут недооценивать фактические масштабы переобучения по при-
чине того, что неформальное обучение на рабочем месте может 
не учитываться. По-видимому, объемы неформального дополни-
тельного обучения работников весьма велики и по некоторым оцен-
кам в разы превышают масштабы формального обучения. Однако 
качество и сигнальная способность полученных таким образом 
навыков остаются невидимыми.

Исследователи также отмечают обратную связь —  компании-
«обучатели» имеют более высокий рост производительности труда, 
чаще занимаются инновационной деятельностью, активнее вне-
дряют новые технологии и выводят новые товары на рынок.

Как видим, масштабы переобучения и затраты на эти цели не-
велики. Это побуждает нас вернуться к вопросу о том, почему рос-
сийские компании так пассивны в этом отношении. Хотя для ответа 
на него нужны дополнительные исследования, некоторые сообра-
жения вытекают из данных табл. 4 и 5.

Инвестиции в обучение комплементарны к инвестициям в но-
вое оборудование и технологии. Если последние отсутствуют, то нет 
потребности в первых. Инвестиционная активность российских 
компаний, как мы уже отмечали, недостаточна. Малоконкурентная 
среда, слабое участие в мировой торговле через экспорт или вклю-
чение в глобальные производственные цепочки, замкнутость на ло-
кальные монополизированные рынки, ограниченный доступ к кре-
дитным ресурсам, институциональная неопределенность —  вот часть 
факторов, дестимулирующих длительные инвестиции, в том числе 
в человеческий капитал.
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5. обноВление ЧелоВеЧеСкого 
капитала на протяЖении трудоВой 

Жизни роССийСкого работника: 
медленнее, Чем у других, 

и прекращаетСя, когда оСобенно 
необходимо

Если человеческий капитал после окончания учебных заведений 
может обесцениваться, то с возрастом потребность в обучении и пе-
реобучении работников усиливается. Это означает, что средние 
цифры охвата могут скрывать важные аспекты эволюции человече-
ского капитала.

Сопоставление показателей переобучения в России и европей-
ских странах в зависимости от возраста наглядно иллюстрирует 
проблему (рис. 11). Хотя приведенные оценки могут быть завышен-
ными, поскольку включают даже разовые мероприятия, эффект 
которых для производительности не столь очевиден1, межстрановые 
и межвозрастные соотношения в данном случае важнее точных 
значений охвата в конкретной возрастной категории. Они наглядно 
демонстрируют межстрановую и межгрупповую вариацию в нако-
плении/поддержании человеческого капитала. Индивиды в старших 
рабочих возрастах переобучаются значительно реже, чем их коллеги 
среднего возраста, но, как правило, снижение охвата с возрастом 
начинается при приближении к пенсионному рубежу.

Линии, отражающие охват обучением в западноевропейских 
странах, лежат намного выше линий, относящихся к странам Вос-
точной Европы с переходной экономикой. На рис. 11 можно выде-
лить три группы стран: 1) страны Северной Европы, в которых 
охват 50-летних работников обучением составляет свыше 60%, 
а охват в младших группах еще выше; 2) страны Западной Европы, 
где охват старших групп составляет около 40%; 3) страны Южной 

1 European Social Survey —  Европейское социальное обследование (ЕСО). 
Вопрос звучит следующим образом: «Приходилось ли Вам в течение последних 
12 месяцев посещать какие-либо курсы, лекции или семинары, чтобы повысить 
свою квалификацию на работе» (перевод авторов). Такая формулировка принимает 
даже случайное разовое мероприятие за факт обучения. URL: https://www.
europeansocialsurvey.org/data/.
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и Центральной Европы, в которых в течение года переобучается 
около одной пятой всех 50-летних работников. Россия имеет самый 
низкий показатель охвата среди всех стран, представленных на гра-
фике. Безусловная вероятность переобучения в России максимальна 
в самых младших группах, где она составляет около 30%, и посте-
пенно снижается до символических 3–5% в самых старших воз-
растных группах.

Эту проблему на российском рынке труда мы можем дополни-
тельно рассмотреть с помощью данных Росстата. В анкету обследо-
вания рабочей силы (ОРС, ранее —  ОНПЗ) включен соответству-
ющий вопрос, который позволяет анализировать охват дополни-
тельным профессиональным обучением и его вариацию. Согласно 
этому источнику, исследующему все категории занятых, общий 
показатель охвата переобучением еще ниже. В 2019 г. максимальный 
охват в среднем по выборке не дотягивал до 10% и снижался после 
35 лет. У мужчин он ниже, чем у женщин (7,8 против 11,5%). Более 
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Рис. 11. Охват профессиональным переобучением в течение года  
в зависимости от возраста

Источник: Расчеты авторов по данным ЕСО-2018.
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высокий показатель для женщин отражает их занятость в бюджетном 
секторе. В 2020 г. охват снизился еще примерно в 1,5 раза за счет 
небюджетного сектора.

Если мы контролируем основные наблюдаемые характеристики 
(пол, образование, рабочее время, вид деятельности, регион), 
регрессируя участие в переобучении на возраст, то получаем мо-
нотонное снижение условной вероятности (рис. 12). Таким обра-
зом, в возрастных группах до 40 лет вероятность учиться выше 
у мужчин, а в группах старше 40 лет —  у женщин. Анализ вероят-
ности переобучения в зависимости от группы занятий (профессий) 
показывает значительную вариацию в охвате. Здесь выделяются 
группы руководителей и специалистов, у которых он несколько 
выше, а у всех остальных значительно ниже. Так, у квалифициро-
ванных рабочих вероятность переобучения снижается монотонно 
с 10% в возрасте 25–29 лет до практически нуля в старших воз-
растах. В 2020 г. мы наблюдаем те же тенденции, но на еще более 
низком уровне охвата.

Другими словами, доступные свидетельства говорят о том, что 
уровень охвата профессиональным переобучением в целом низкий 
и отрицательно связан с возрастом (за исключением начального 
периода на рынке труда). В то же время значение переобучения, 
наоборот, с возрастом увеличивается, поскольку необходимо ком-
пенсировать обесценение человеческого капитала. Конечно, суще-
ствует вероятность того, что снижение охвата обучением зависит 
не столько от возраста, сколько от каких-то иных ненаблюдаемых 
переменных, коррелирующихся с возрастом, но имеющих поколен-
ческую природу (например, от такой черты характера, как откры-
тость новому опыту и готовность учиться).

Снижение охвата профессиональным обучением означает, что 
амортизация человеческого капитала с возрастом не (полностью) 
компенсируется вновь приобретаемыми навыками, поддержива-
ющими его производительность. Возможно, конечно, что челове-
ческий капитал неплохо воспроизводится в ходе неформального 
обучения на рабочем месте, но тогда все же должна прослеживаться 
положительная отдача на специальный стаж, а ее, согласно иссле-
дованиям, не видно [Гимпельсон, Капелюшников, Ощепков, 2016]. 
Соответствующие повозрастные изменения хорошо согласуются 
с наблюдаемым профилем заработной платы, который также явля-
ется Ո-образным.
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Рис. 12. Условная вероятность переобучения в зависимости  
от возраста (а) и группы занятий (б), 2019 г.

Примечание. Оценки на основе пробит-регрессии, контролируются пол, образова-
ние, вид деятельности, профессия, регион проживания. Робастные стандартные 
ошибки —  с учетом кластеризации по регионам.
Источники: ОНПЗ 2019; расчеты авторов.
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6. кВалификация трудоВых 
мигрантоВ —  СущеСтВенная  

ЧаСть роССийСкого  
ЧелоВеЧеСкого капитала

Массовая трудовая миграция в Россию обеспечивает около 10% 
рабочей силы и тем самым вносит значимый вклад в производимый 
ВВП. В некоторых секторах российской экономики, в первую оче-
редь в строительстве, значительную часть работников (по некоторым 
оценкам, до 30%) составляют мигранты. Ряд регионов России, 
прежде всего Москва и Московская область, Санкт-Петербург, 
особо зависимы от мигрантов. Строительство, коммунальное хо-
зяйство, торговля, личные услуги физическим лицам, транспорт —  
места концентрации труда иностранных работников в столичных 
регионах. Более 60% трудовых мигрантов в России составляют 
граждане двух стран —  Таджикистана и Узбекистана. Чем выше доля 
мигрантов в рабочей силе, тем сильнее зависимость экономики 
от их квалификации.

Проблема невысокой квалификации трудовых мигрантов, 
а также понижающейся квалификации постоянных мигрантов время 
от времени обсуждается в экспертном сообществе и массмедиа. 
Повышение квалификации иностранных работников, несомненно, 
даст прирост в производительности труда, особенно в тех отраслях, 
где широко представлен мигрантский труд. Важной экстерналией 
этого стало бы улучшение отношения к мигрантам со стороны ко-
ренного населения России, которое регулярно сталкивается с низ-
кокачественными результатами работы иностранцев из стран ближ-
него зарубежья.

В 2017 г. в обследовании работодателей, нанимающих мигрантов, 
ряд вопросов был направлен на выявление наиболее значимых 
характеристик, учитываемых при найме иностранного работника 
на ту или иную должность1. Как видно из табл. 6, самым важным 
при найме руководителей, специалистов, служащих и квалифици-

1 Центр этнополитических и региональных исследований по заказу НИУ ВШЭ 
по теме «Изучение спроса на труд иностранных работников, стратегий привлечения, 
возможности замещения и перспектив использования труда иностранных работ-
ников на предприятиях и в организациях в Российской Федерации». Опрос про-
водился в 1570 российских организациях на территории 20 субъектов РФ.
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рованных рабочих называется уровень квалификации, следующими 
по значимости выступают уровень владения русским языком и на-
личие разрешительных документов на проживание и работу. Обра-
тим внимание, что чем ниже квалификация работников, тем более 
важным при найме становится наличие документов, подтвержда-
ющих легальный статус мигрантов. Это требование проявляется 
также в отношении знания российских норм поведения и общения.

Вместе с тем из сравнения российских и иностранных работни-
ков, занимающих схожие должностные позиции по ряду характе-
ристик, следует, что примерно треть работодателей невысоко оце-
нивает профессиональные качества иностранцев. Также больше 
доверия российским работникам выражено в отношении таких 
характеристик, как «умеют переучиваться, осваивать новое в про-
фессии», «умеют работать в коллективе, имеют навыки общения 

Таблица 6. Характеристики, которые работодатели считают наи-
более важными при найме иностранного работника,  
% от числа работодателей, ответивших на вопрос  
(N = 1570)

Характеристика  
при найме

Категория работника

Руководи-
тель

Специалист 
(высшей 
и средней 

квалифика-
ции)

Служа-
щий

Рабочий

квали-
фициро-
ванный

неквали-
фициро-
ванный

Гражданство/нацио-
нальность работника 27,3 19,6 18,3 10,7 5,8
Уровень владения рус-
ским языком 48,4 54,0 50,7 51,1 55,4
Знание российских 
норм поведения и об-
щения в коллективе 22,5 20,5 24,6 32,9 39,4
Уровень квалифика-
ции 85,8 92,7 87,3 87,4 36,9
Наличие регистрации, 
патента, разрешения 
на работу, миграцион-
ной карты и других 
документов 44,3 53,7 48,9 61,0 75,8
* Респонденты могли назвать не более трех характеристик, потому сумма превы-
шает 100.
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и взаимодействия в коллективе». Но со всей очевидностью работо-
датели оценили традиционные «преимущества» иностранных ра-
ботников перед россиянами —  готовность работать сверхурочно, 
в режиме аврала и за меньшие деньги (табл. 7).

Результаты многих обследований показывают, что, несмотря 
на введение с 2015 г. обязательного экзамена по русскому языку, 
многие трудовые мигранты, в основном молодежь из стран Цент-
ральной Азии и Закавказья, плохо владеют русским языком и не-
достаточно знакомы с российским образом жизни. Во многих слу-
чаях такое положение дел самым непосредственным образом влияет 
на качество выполняемой работы.

Что касается постоянной миграции, то имеющиеся данные 
показывают, что уровень образования новых постоянных жителей 
России —  представителей коренных народов из главных стран-до-
норов снижается (табл. 8). При этом доля коренных народов Сред-
ней Азии в общем числе постоянных мигрантов растет, а доля на-
родов России уменьшается. Более точные итоги в данном случае 
подведет перепись населения 2021 г.

Таблица 7. Сравнение российских и иностранных работников, 
занимающих схожие должностные позиции, % по строке

Показатель
В большей 
мере рос-
сийские

В равной 
мере

В большей 
мере ино-
странные

Затрудня-
юсь отве-

тить
Обладают необходимой 
квалификацией 33,4 56,1 4,7 5,8
Умеют переучиваться, 
осваивать новое в про-
фессии 22,5 60,2 7,4 9,9
Следуют правилам трудо-
вой дисциплины 13,0 68,7 13,4 4,9
Умеют работать в коллек-
тиве, имеют навыки об-
щения и взаимодействия 
в коллективе 22,1 69,6 3,3 5,0
Готовы работать сверх-
урочно, в режиме аврала 7,4 50,1 33,8 8,7
Готовы работать за мень-
шие деньги 5,9 34,0 37,4 22,7



Та
бл

иц
а 

8.
 

Ур
ов

ен
ь 

об
ра

зо
ва

ни
я 

ур
ож

ен
це

в 
ра

зн
ы

х 
ст

ра
н 

в 
Ро

сс
ии

, п
о 

да
нн

ы
м 

пе
ре

пи
се

й 
 

на
се

ле
ни

я 
20

02
 и

 2
01

0 
гг

., 
%

М
ес

то
 р

ож
де

ни
я

Н
ац

ио
на

ль
но

ст
ь

Ур
ов

ен
ь 

об
ра

зо
ва

ни
я

20
02

 г.
20

10
 г.

В
ы

сш
ее

С
пе

ци
ал

ьн
ое

Н
иж

е
В

ы
сш

ее
С

пе
ци

ал
ьн

ое
Н

иж
е

Уз
бе

ки
ст

ан
Уз

бе
ки

15
,4

43
,6

41
,0

11
,1

35
,4

53
,5

Ру
сс

ки
е

29
,1

50
,8

20
,1

32
,5

46
,2

21
,3

К
ы

рг
ы

зс
та

н
К

ир
ги

зы
21

,0
43

,0
36

,0
20

,2
32

,5
47

,3
Ру

сс
ки

е
25

,0
53

,8
21

,2
29

,3
47

,5
23

,2
Ук

ра
ин

а
Ук

ра
ин

цы
22

,7
52

,5
24

,8
28

,3
48

,6
23

,1
Ру

сс
ки

е
31

,1
48

,4
20

,5
36

,1
44

,1
19

,8
К

аз
ах

ст
ан

К
аз

ах
и

14
,2

47
,4

38
,4

17
,5

43
,2

39
,3

Ру
сс

ки
е

23
,6

54
,4

22
,0

29
,3

47
,2

23
,6

Та
дж

ик
ис

та
н

Та
дж

ик
и

14
,1

37
,4

48
,5

13
,2

31
,0

55
,8

Ру
сс

ки
е

28
,8

50
,6

20
,6

33
,0

45
,5

21
,5

Аз
ер

ба
йд

ж
ан

Аз
ер

ба
йд

ж
ан

цы
15

,0
37

,3
47

,7
15

,9
29

,3
54

,8
Ру

сс
ки

е
29

,5
47

,4
23

,1
34

,1
42

,9
23

,0
Ар

ме
ни

я
Ар

мя
не

22
,2

41
,3

36
,4

24
,7

35
,9

39
,4

Ру
сс

ки
е

32
,1

43
,8

24
,1

35
,9

40
,0

24
,1

Гр
уз

ия
Гр

уз
ин

ы
31

,2
40

,0
28

,8
34

,8
38

,5
26

,8
Ру

сс
ки

е
30

,2
45

,0
24

,8
35

,7
39

,7
24

,5
Бе

ла
ру

сь
Бе

ло
ру

сы
21

,7
51

,2
27

,1
28

,5
47

,9
23

,6
Ру

сс
ки

е
32

,5
46

,2
21

,3
38

,4
42

,7
18

,9
М

ол
до

ва
М

ол
да

ва
не

8,
6

53
,5

37
,9

11
,4

47
,8

40
,8

Ру
сс

ки
е

29
,9

48
,7

21
,5

34
,6

44
,0

21
,4

Ту
рк

ме
ни

ст
ан

Ту
рк

ме
ны

22
,7

48
,1

29
,2

25
,3

42
,4

32
,3

Ру
сс

ки
е

32
,2

49
,7

18
,1

35
,4

46
,6

19
,0

Ро
сс

ия
Вс

е н
ас

ел
ен

ие
20

,2
51

,2
28

,6
27

,5
45

,9
26

,6
И

ст
оч

ни
к:

 [D
en

ise
nk

o,
 S

tro
zz

a,
 L

ig
ht

, 2
02

0]
.



6. Квалификация трудовых мигрантов —  существенная часть...

49

Следует заметить еще одну важную черту, которая характерна 
для рынка труда многих стран. Профессионально-должностной 
статус мигрантов в России, как правило, значительно ниже, чем 
в странах происхождения. При входе на российский рынок труда 
наиболее влиятельным фактором квалификационной траектории 
мигрантов выступает профессионально-должностная позиция 
(группа) респондента на последнем рабочем месте в стране проис-
хождения. Занятие в стране выезда квалифицированным нефизи-
ческим трудом существенно увеличивает шансы и глубину нисхо-
дящей мобильности. Это определяется как ограниченной возмож-
ностью применения более сложных квалификаций и навыков, так 
и структурой спроса на труд мигрантов со стороны российских 
работодателей. Установлено, что чем выше в регионе доля работа-
ющих в трудоемких отраслях сферы услуг (торговля, гостиницы 
и ресторанный бизнес, жилищно-коммунальное хозяйство, услуги 
домашним хозяйствам), предъявляющих главным образом спрос 
на труд низкой квалификации, тем больше риски нисходящей мо-
бильности у мигрантов. Образование и знание языка имеют значе-
ние главным образом при входе мигрантов на российский рынок 
труда, однако на экономическую интеграцию мигрантов их влияние 
весьма ограниченно. Исходя из этого можно предположить, что 
человеческий капитал иностранных работников с высоким уровнем 
образования недоиспользуется.

Таким образом, существуют две проблемы, относящиеся 
к уровню квалификации мигрантов. Первая связана с тем, что уро-
вень образования и профессиональной подготовки мигрантов сни-
жается. Вторая проблема противоположна первой: та часть мигран-
тов, которая имеет высшее и среднее профессиональное образо-
вание, часто занята в сфере неквалифицированного труда.

Во многом подобные несоответствия выступают результатом 
отсутствия в современной миграционной политике так называемой 
селективной составляющей. Нельзя сказать, что ее совсем нет. Так, 
в 2009 г. был открыт такой канал трудовой миграции для квалифи-
цированных специалистов. Квалифицированные специалисты 
определяются по списку профессий, который ежегодно утверждается 
Министерством труда РФ, а в 2010 г. была открыта программа для 
высококвалифицированных специалистов. Однако количество 
мигрантов, попавших в Россию по этим каналам, мало. Так, в 2017 г. 
было выдано всего 18 тыс. разрешений для квалифицированных 
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специалистов (с 2015 г. выдаются только гражданам стран дальнего 
зарубежья). Высококвалифицированным специалистам в общей 
сложности с 2010 по 2019 г. было оформлено свыше 230 тыс. разре-
шений на работу, но многие из них вернулись на родину в страны 
ЕС и Северной Америки. Главный же критерий определения высо-
коквалифицированного специалиста —  размер его заработной платы, 
хотя это далеко не всегда является подтверждением высокой ква-
лификации.

Проблемы образовательного и профессионально-квалифика-
ционного состава мигрантов России свидетельствуют о том, что 
в миграционной политике России следует усилить механизмы, 
направленные на накопление человеческого капитала. Многие 
развитые страны, прежде всего Австралия, Канада, США, Велико-
британия, используют миграцию как средство накопления челове-
ческого капитала, привлечения не только выдающихся умов, 
но и умелых рук. О последнем, в частности, свидетельствуют изме-
нения в миграционном законодательстве Германии, которая открыла 
рынок труда для лиц с профессиональным образованием из-за 
пределов ЕС с учетом потребностей немецкой экономики. Заслу-
живают внимания программы повышения квалификации мигран-
тов за счет как государственных органов, так и самих мигрантов. 
Примером реализации требований к качеству рабочей силы средней 
и невысокой квалификации являются программы трудовой мигра-
ции Испании и Италии. Это качество работодателям гарантируют 
правительства стран происхождения мигрантов, с которыми Италия 
и Испания заключили соответствующие договоры по организован-
ному набору иностранных работников. Опыт отбора постоянных 
мигрантов в Австралии и Канаде, использующих балльную систему, 
с точки зрения накопления человеческого капитала давно признан 
лучшим в мире.

В миграционной политике России целесообразны, как минимум, 
следующие изменения:

1) ввести программы отбора постоянных мигрантов с учетом их 
образовательных и профессионально-квалификационных характе-
ристик;

2) расширить программы организованного набора мигрантов 
невысокой и средней квалификации в странах их происхождения, 
прежде всего в Узбекистане и Таджикистане, с учетом потребностей 
российских работодателей;
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3) увеличить сроки действия патентов до трех лет при условии 
работы и повышения квалификации у одного работодателя;

4) организовывать программы профессиональной подготовки 
на территории России для иностранных работников при участии 
государства, работодателей и самих мигрантов;

5) пересмотреть критерии определения высококвалифициро-
ванных специалистов и расширить действие этой программы с уче-
том потребностей российской экономики.
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В данном докладе мы обращаем внимание на некоторые аспекты 
связи между производительностью труда и качеством человеческого 
капитала в российской экономике. Мы отмечаем, что, хотя эта связь 
обоснована теоретически и понятна интуитивно, ее эмпирический 
анализ крайне сложен из-за большого числа трудноизмеримых 
переменных. В то же время имеющиеся данные говорят о том, что 
Россия не вписывается в общую закономерность: имея «много» 
человеческого капитала, она демонстрирует очень среднюю произ-
водительность труда. С таким уровнем производительности невоз-
можно попасть в число стран —  лидеров по уровню благосостояния. 
Другими словами, человеческий капитал пока не стал весомым 
макроэкономическим ресурсом, и его вклад остается незначитель-
ным. Об этом говорят и оценки, основанные на декомпозиции 
темпов роста производительности: согласно им, на долю качества 
рабочей силы приходится не так много. Это ставит вопрос о том, 
что у нас либо что-то не так с человеческим капиталом, либо 
не то с условиями, при которых он может эффективно работать. 
Хотя с этим и не хочется соглашаться, но, по-видимому, имеет место 
и то и другое.

Человеческий капитал производится не только системой обра-
зования, но и семьей, социальным окружением, а также дообучением 
в ходе всей трудовой жизни. Если процесс его производства закан-
чивается при выходе из университета, колледжа или школы, 
то на каждом этапе трудовой карьеры амортизация и обесценение 
будут снижать его производительную способность. Исследования 
показывают, что охват профессиональным переобучением взрослых 
незначителен и снижается с возрастом.

Но если такие инвестиции компаниям должны быть выгодны, 
почему масштабы корпоративного переобучения столь скромны? 
Очевидный ответ заключается в том, что компании считают, что 
могут обойтись без этих затрат: в условиях вялой конкуренции, 
редких инноваций, слабой включенности в мировую торговлю 
и ориентации на локальные рынки инвестиции в профессиональное 
переобучение не являются жестким императивом. В итоге такие 
показатели, как охват высшим образованием или успехи школьни-
ков в международных тестах, оказываются смещенными характе-
ристиками качества человеческого капитала. Эти вопросы выводят 
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нас на условия, при которых есть спрос на навыки и квалификацию, 
а значит, и на институциональные проблемы.

Взгляд в будущее показывает, что перспективы российского 
человеческого капитала тесно переплетены с демографическими 
перспективами. Старение населения и сокращение численности 
рабочей силы, особенно в младших рабочих возрастах, создают 
серьезные вызовы человеческому капиталу, а через него и всей 
экономике. Значит, его качество и эффективность использования 
приобретают особое значение. Чтобы к 2030 г. этот набор проблем 
не стал неожиданным сюрпризом, наращивание инвестиций в обра-
зование, подготовку кадров, науку, здоровье и здравоохранение 
должно стать бюджетным приоритетом.

Если на долю мигрантов приходится 8–10% всей занятости 
(6–7 млн человек), то их квалификация и навыки являются важной 
составляющей человеческого капитала всей рабочей силы, занятой 
в российской экономике. При такой значительной доле и име-
ющихся демографических тенденциях политика жесткого ограни-
чения миграции была бы катастрофической для экономики. Это 
означает, что поиск путей и способов повышения квалификации 
иностранных работников должен стать составной частью политики 
в области человеческого капитала.

Очевидно, что связка производительность —  человеческий ка-
питал многослойна, и каждый слой проблем заслуживает специаль-
ного анализа. Для более полного ответа на многие возникающие 
вопросы нужны специальные исследования, включающие также 
сбор эмпирических данных.
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Приложение 1 
Межстрановые сравнения
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Рис. П1. Доля населения в возрасте 25–64 лет с третичным  
образованием, 2019 г., %, и ВВП по ППС на душу населения, 2018 г., 

текущие международные доллары
Примечание. Данные для России —  за 2018 г.
Источники: World Bank; OECD.
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Приложение 2 
Методология оценки прогнозной динамики  

вклада человеческого капитала

Мы опираемся на методы, предложенные в [World Bank, 2018, 
2019; Collin, Weil, 2018]. Индекс человеческого капитала (HCIt) 
рассчитывается по пятилетним возрастным группам для населения 
в возрасте 20–64 лет и в текущей спецификации включает оценки 
здоровья взрослых (HCHealtht) и показатели школьного образования 
(HCSchoolda,t):

 HCI p HCSchool HCHealtht t t t= ⋅ ⋅∑ a
a

a, , , (1)
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где pa,t —  доля занятых в каждой возрастной группе a и в каждый 
год t; EAa,t —  средняя продолжительность начального и среднего 
образования; Scorea,t —  усредненные результаты тестирования PISA; 
ASRt —  коэффициент дожития для возраста 15–60 лет.

Оценки возрастной структуры занятости и смертности взрослых 
за 2000–2019 гг. рассчитываются на основе данных Росстата и Центра 
демографических исследований, на периоде 2020–2035 гг. соответ-
ствуют предпосылкам прогнозов Института демографии НИУ ВШЭ.

Оценки количества, или среднего числа лет начального и сред-
него образования по возрастным группам, основываются на соот-
ветствующих данных [Barro, Lee, 2013], а также данных UNESCO 
об ожидаемой продолжительности школьного обучения. Аналогично 
подходу [Collin, Weil, 2018] используется предположение о сохра-
нении наблюдавшихся уровней (а также оценок качества) образо-
вания для одной и той же группы населения при ее переходе в сле-
дующую возрастную категорию.

Для оценки качества образования используются усредненные 
результаты тестирования PISA, которое проводится среди учащихся 
15-летнего возраста, с соответствующими лагами (от 5 лет). На пе-
риоде до 2000 г. их уровень принимается равным первому доступ-
ному наблюдению; для расчета инерционного прогноза используется 
предпосылка о сохранении последних результатов тестирования 
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2018 г. на прогнозном периоде 2019–2035 гг. (с учетом постепенно-
сти вступления школьников в рабочую силу и предпосылки о со-
хранении оценок качества школьного образования при переходе 
в старшие возрастные группы эта предпосылка оказывает лишь 
ограниченное влияние на значения сводного индекса на 15-летнем 
прогнозном периоде).

Оценка вклада человеческого капитала в динамику ВВП осуще-
ствляется на основе модели производственной функции с тремя 
факторами производства —  физическим капиталом, трудом и че-
ловеческим капиталом:

 Y AK HCI L= ⋅ -a a( )1 , (4)
где Y —  уровень ВВП; A —  совокупная факторная производитель-
ность; K —  физический капитал; HCI —  человеческий капитал; 
L —  труд; a —  эластичность ВВП по капиталу.

Вклад человеческого капитала в динамику ВВП (iHCIt
) рассчи-

тывается исходя из его прироста в год t (gHCIt
) и соответствующей 

эластичности ВВП:

 i gHCI HCIt t
= - ⋅( )1 a . (5)
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