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Введение  

Актуальность 

Технологический прогресс влечет за собой изменение 

предъявляемых к компетенциям работника требований, которые 

стимулируют к постоянному совершенствованию знаний и навыков 

на протяжении всей трудовой карьеры. На новом месте 

трудоустройства приобретаются новые знания и навыки, связанные с 

профессиональной деятельностью. Получение этих знаний может 

проходить через наблюдение за более опытными коллегами и через 

наставничество. В то же время компании могут направлять своих 

сотрудников на формализованные курсы обучения, например на 

специальные тренинги, семинары и т. д. Работодатели рассчитывают, 

что благодаря курсам работник быстрее адаптируется к новому 

рабочему месту и достигнет своей максимальной производительности. 

Кроме того, происходит обучение не только новых, но и опытных 

сотрудников.  

Почему же компании инвестируют в обучение персонала? 

В связи с тем что в современном мире технологии постоянно 

развиваются, работодатели вынуждены подстраиваться под 

меняющиеся обстоятельства. Проблема нехватки квалифицированных 

работников все чаще связывается не столько с условиями на рынке 

труда (зарплата, социальный пакет, престижность профессии и места 

работы), сколько с ограниченными возможностями системы 

профессионального образования. Для решения этой проблемы 

компании вкладывают деньги в обучение новым знаниям и навыкам 

своих сотрудников и тем самым повышают их квалификацию. 

В качестве отдачи от инвестиций фирмы рассчитывают получить 

повышение конкурентоспособности на рынке товаров и услуг. 
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В развитых странах (в частности, входящих в Организацию 

экономического сотрудничества и развития — ОЭСР) работодатели 

активно инвестируют в развитие человеческого капитала работников. 

Согласно исследованию Всемирного банка, в этих странах больше 

половины компаний предоставляют сотрудникам дополнительное 

обучение в той или иной форме. Есть основания полагать, что в 

России ситуация иная. Согласно исследованиям
1
, уровень инвестиций 

в дополнительное обучение в России гораздо ниже. Разница может 

объясняться тем, что работодатели не видят смысла в подобных 

вложениях средств, поскольку легче переманить сотрудника с нужной 

квалификацией, нежели обучить своего. Кроме того, в России 

существует проблема высокой мобильности работников, из-за чего у 

фирм нет уверенности, что они в будущем получат отдачу от 

инвестиций 

Возникает вопрос: являются ли инвестиции в человеческий 

капитал выгодным вложением средств в России? Приносят ли они 

пользу компаниям? Или такие инвестиции целесообразны только в 

случае крайней производственной необходимости? Ведь 

дополнительное профессиональное обучение выгодно не только 

фирме, но и самим работникам, поскольку увеличивает их 

человеческий капитал. Способствует ли обучение  повышению 

производительности труда и, следовательно, оплаты труда? Если 

наблюдается позитивный эффект от обучения для работника в виде 

роста заработной платы, то можно предположить, что и компания 

получила положительный эффект в виде прироста 

производительности труда. Подтверждение влияния дополнительного 

обучения на заработную плату будет означать наличие такого влияния 

                                                           
1
 Российский работник: образование, профессия, квалификация / под ред. В. Гимпельсона, 
Р. Капелюшникова. М.: Изд. дом ГУ ВШЭ, 2011. 
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и на прирост производительности труда работника, то есть 

обоснование выгоды от инвестиций в человеческий капитал своих 

сотрудников и для работодателя. 

Для правильной интерпретации полученных оценок влияния 

дополнительного профессионального обучения на заработную плату 

работников и формирования рекомендаций для государственной 

политики нами будет проведен анализ вовлеченности работников в 

процесс обучения на предприятиях в России. Анализ нацелен на 

получение информации о том, какие предприятия занимаются 

обучением сотрудников, каких сотрудников обучают, на развитие 

каких навыков и компетенций направлено это обучение. 

Исследование данных вопросов представляется важным с точки 

зрения сопоставимости ожидаемых результатов с оценками, 

полученными в предыдущих исследованиях.  

Степень разработанности проблемы 

Тема отдачи от дополнительного профессионального 

образования достаточно популярна за рубежом. В современных 

экономических исследованиях тема отдачи от дополнительного 

профессионального обучения имеет сложившеюся исследовательскую 

традицию. Данной теме посвящено целый ряд работ на данных 

разных стран и рассматривающих проблему как с точки зрения 

работодателя и работника, так и с точки зрения общества.  

Исследователи рассматривают дополнительное профессиональное 

обучение в рамках комплексного подхода «обучение на протяжении 

всей жизни» (lifelong learning) и анализируют влияние 

дополнительного обучения на мобильность работников, снижение 

уровня безработицы, сглаживание неравенства в экономике, 

экономический рост и на многое другое. Однако в первую очередь 
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дополнительное профессиональное обучение влияет на 

совершенствование знаний и навыков, востребованных на работе, а 

следовательно, на увеличение производительности труда. Прирост 

производительности труда ведет за собой повышение заработной 

платы, если работодатель не хочет потерять обученного сотрудника. 

Рассмотрим основные исследования, посвященные анализу именно 

этой взаимосвязи.  

Основополагающий труд принадлежит Г. Беккеру, который 

объяснил, за счет чьих средств должно финансироваться 

дополнительное профессиональное обучение, с помощью 

определения отдачи от инвестиций в общий или специфический 

человеческий капитал. Так, инвестиции в специфический 

человеческий капитал приносят пользу в основном текущему 

работодателю (так как работник получает знания и навыки, полезные 

только на текущем месте работы), поэтому работодатель должен 

участвовать в финансировании такого обучения. Тогда как 

инвестиции в общий человеческий капитал должен оплачивать сам 

работник, поскольку польза от такого обучения может быть и на 

других местах работы. 

Последовавшие исследования таких авторов, как Д. Асемоглу, 

Дж. Пишке, Е. Кац, Э. Цидерман и других, показали, что 

предположение Г. Беккера неверно и многие работодатели имеют 

возможность получать свою ренту от обучения работников общим 

знаниям и навыкам за счет разных факторов, вызывающих 

несовершенство рынка труда, например за счет асимметрии 

информации или компрессии заработных плат. В целой серии 

исследований (Г. Коунти, В. Грута, Л. Деардена, Х. Рида, Дж. ван 

Ринена) подтверждено, что работодатель может получать ренту от 
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обучения работников: авторы показали, что прирост 

производительности труда после дополнительного 

профессионального обучения в разы выше прироста заработной 

платы. 

Необходимо отметить, что измерение производительности труда 

весьма сложная задача, поэтому многие исследователи 

сосредоточивались на анализе изменения заработной платы после 

прохождения работником дополнительного профессионального 

обучения. Эмпирические оценки влияния дополнительного обучения 

на заработную плату представлены в работах А. Бут, Л. Линча, 

Д. Парента, Х. Регнера. 

Кроме того, исследователи предполагают, что более способные 

люди могут обучаться в большем объеме или чаще проходить 

обучение, вследствие чего рост заработной платы у более способных 

происходит быстрее. Также повышение заработной платы может быть 

напрямую связано с уровнем способностей этих респондентов. Таким 

образом, оценивая влияние дополнительного обучения на прирост 

заработной платы, исследователи получают оценку смешанного 

влияния — как самого обучения, так и способностей индивида.  

Решить эту проблему эндогенности пытаются путем включения в 

оценку тестов на способности или армейских квалификационных 

тестов. Также одним из решений является использование 

эконометрической модели первой разности или методологии с 

фиксированными эффектами, что позволяет учесть в оценке 

изменения характеристик из предыдущего периода, тем самым 

избавляя от инвариантных эффектов, в том числе и таких, как 

способности индивида, если предположить, что они неизменны в 
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течение анализируемого периода. Такая методология использована в 

работах Дж. Веума, О. Лазаревой, М. Герфина, А. Бассанини и коллег. 

Если в зарубежных исследованиях вопросы дополнительного 

профессионального обучения популярны, то в России наблюдается 

ограниченное количество работ данной тематики. В основном 

российские исследования под авторством В. Гимпельсона, 

И. Денисовой, О. Лазаревой, А. Лукьяновой, С. Цухло сосредоточены 

на проблемах масштабов дополнительного обучения в России и 

вовлеченности персонала предприятий в такое обучение. 

Исследований, посвященных отдаче от дополнительного обучения, на 

российских данных совсем немного. Наиболее подробно  влияние 

дополнительного профессионального обучения на заработную плату в 

России рассматривается в работе О. Лазаревой. Исследование 

основано на данных за 2001–2003 гг. и не затрагивает проблему 

воздействия ненаблюдаемых способностей на отдачу от 

дополнительного обучения. Эмпирические оценки влияния различных 

форм дополнительного обучения на заработную плату на 

индивидуальных данных даются в работе М. Бергера, Дж. Эрла и 

К. Сабирьяновой на данных за 1994–1998 гг. и в работе 

Е. Александровой и Е. Калабиной — на данных по работникам одного 

предприятия за 2003–2010 гг. Комплексного исследования 

воздействия,  оказываемого дополнительным профессиональным 

обучением на прирост заработной платы российских работников, на 

современных данных не существует. На текущий момент нет 

результатов анализа по России прироста заработной платы после 

участия работника в повышении квалификации или программе 

переподготовки, которые бы использовали методологию, 



 10 

учитывающую влияние ненаблюдаемых характеристик на эффект от 

дополнительного обучения.  

Актуальность и отсутствие в экономической литературе 

исследований по России, изучающих проблему влияния уровня 

способностей индивида на  измерение прироста заработной платы 

после прохождения дополнительного профессионального обучения, 

предопределили выбор темы и цели диссертационной работы. 

Цель и задачи диссертационного исследования  

Цель диссертационного исследования заключается в 

выявлении влияния полученного дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату работников в 

России. 

Для достижения поставленной цели сформулированы 

следующие задачи, определившие логику и структуру исследования:  

1. Проанализировать основные теоретические и 

эмпирические подходы к изучению отдачи от 

дополнительного профессионального обучения.  

2. Провести эмпирические оценки масштабов 

дополнительного профессионального обучения на 

российских предприятиях, а также оценки уровня 

вовлеченности сотрудников в процесс обучения. 

3. Смоделировать варианты влияния дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату  и 

предложить методологию оценивания эффекта от 

обучения, контролирующую влияние индивидуальных 

способностей. 
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4. Произвести эмпирическую оценку прироста заработной 

платы российских работников после дополнительного 

профессионального обучения, как с учетом, так и без 

учета влияния ненаблюдаемых способностей индивида.  

5. Провести сравнение эмпирические оценки влияния 

дополнительного профессионального обучения на 

заработную плату по разным группам работников. 

6. Сформировать предложения по направлениям 

государственной политики в области поддержки 

дополнительного профессионального обучения. 

Объект исследования 

Занятое население России в возрасте от 15 до 72 лет.  

Предмет исследования 

Влияние дополнительного профессионального обучения на 

прирост заработной платы работников. 

Теоретическая основа исследования 

Теоретической и методологической базой диссертационного 

исследования стали положения современной теории экономики труда, 

работы отечественных и зарубежных авторов, посвященные вопросам 

дополнительного профессионального обучения. В эмпирической 

части диссертации применяются современные методы 

эконометрического анализа, в частности инструментарий 

регрессионного анализа. 

Информационная база 

Исследование опирается на целый ряд баз данных и источников 

статистических данных: 1) данные «Российского мониторинга 
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экономического положения и здоровья населения НИУ ВШЭ»
2
 (РМЭЗ 

НИУ ВШЭ) за 2003–2011 гг.; 2) данные обследования предприятий 

«Взаимодействие внутренних и внешних рынков труда» (ВВВРТ)
3
 за 

2011 г.; 3) статистические материалы Федеральной службы 

государственной статистики (результаты выборочных обследований 

населения по проблемам занятости, данные Минтруда России); 

4) данные Мониторинга экономики образования
4

; 5) данные 

обследований предприятий Business Environment and Enterprise 

Performance Surveys (BEEPS)
5
. 

Научная новизна исследования 

1. Установлены факторы, влияющие на то какие предприятия 

осуществляют обучение и переподготовку персонала. 

Доказано, что растущие, развивающиеся компании и 

предприятия, которые занимаются инновационной 

деятельностью, с большей вероятностью будут 

инвестировать в дополнительное профессиональное 

обучение и обучать большую долю персонала.  

                                                           
2
 «Российский мониторинг экономического положения и здоровья населения НИУ ВШЭ» (RLMS-

HSE) проводится Национальным исследовательским университетом «Высшая школа экономики» 

и ЗАО «Демоскоп» при участии Центра народонаселения Университета Северной Каролины в 

Чапел Хилле и Института социологии РАН. Сайты RLMS-HSE: 

http://www.cpc.unc.edu/projects/rlms и http://www.hse.ru/rlms. На ранних этапах мониторинг носил 

название РМЭЗ, но в текущем исследовании мы будем использовать последние название. 
3
 Обследование ВВВРТ проводится Лабораторией исследований рынка труда НИУ ВШЭ с 2009 г. 

Более подробная информация о базе данных ВВВРТ представлена в параграфе 2.3 диссертации. 
4

 С 2002 г. по поручению Министерства образования и науки Российской Федерации 

Национальный исследовательский университет «Высшая школа экономики» осуществляет 

формирование и реализацию комплексной системы сбора, обработки и представления 

систематической информации об экономическом поведении участников рынка образовательных 

услуг — Мониторинг экономики образования (МЭО). Сайт МЭО: http://memo.hse.ru. 
5
 Обследование предприятий Business Environment and Enterprise Performance Surveys (BEEPS) 

проводится совместно Всемирным банком и Европейским банком реконструкции и развития. Сайт 

BEEPS: http:. www.enterprisesurveys.org/Data/ExploreTopics/workforce. 

 

http://www.cpc.unc.edu/projects/rlms
http://www.hse.ru/rlms
http://www.hse.ru/rlms
http://memo.hse.ru/
http://www.enterprisesurveys.org/Data/ExploreTopics/workforce
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2. Предложен алгоритм оценки влияния дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату с 

использованием метода двойной разности разностей, 

позволяющий при соблюдении предпосылки о неизменности 

способностей в краткосрочном периоде решить проблему 

влияния ненаблюдаемых характеристик индивида на 

оцениваемый прирост заработной платы после обучения. 

3. Проведены эмпирические оценки, доказывающие, что 

дополнительное профессиональное обучение увеличивает 

заработную плату работнику. Оценка эффекта 

дополнительного обучения остается положительной даже с 

учетом влияния ненаблюдаемых характеристик индивида. 

4. Проведена комплексная оценка влияния дополнительного 

профессионального обучения на прирост заработной платы. 

Установлено, что прирост заработных плат зависит от 

уровня способностей индивида и сектора занятости, а 

уровень базового образованиям не оказывает статистически 

значимого влияния на величину прироста.  

Практическая значимость 

Материалы данного диссертационного исследования были 

использованы следующим образом: 

1) вошли в итоговые отчеты научно-учебной Лаборатории 

исследований рынка труда НИУ ВШЭ за 2011–2013 гг.;  

2) основные положения диссертационного исследования 

включены в программу курса по экономике труда на 

факультете менеджмента НИУ ВШЭ. 
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Апробация результатов работы 

Основные положения и результаты диссертационного 

исследования были представлены в докладах на следующих научных 

и научно-практических конференциях: 1) Международная 

конференция «Ключевые компетенции XXI века: новые измерения 

грамотности современного человека» (Москва, Россия, 2014); 

2) VII Международная конгресс-выставка «Global Education — 

Образование без границ», в рамках тематической сессии 

«Компетенции современных взрослых: результаты международного 

исследования PIAAC и новые перспективы образовательной 

политики» (Москва, Россия, 2013); 3) «Transitions in work and labour 

markets» (University of Tampere, Tampere, Finland, 2013); 4) Второй 

российский экономический конгресс (Суздаль, Россия, 2013); 

5) IX Международная научная конференция «Устойчивое развитие 

российских регионов: экономика политических процессов и новая 

модель пространственного развития» (Екатеринбург, Россия, 2012); 

6) XIII Апрельская международная научная конференция «По 

проблемам развития экономики и общества» (Москва, Россия, 2013); 

7) XIII Международная научно-практическая конференция по 

проблемам реформирования общественного сектора «Public Sector 

Transition» (Санкт-Петербург, Россия, 2011); 8) VIII Международная 

научно-практическая конференция по проблемам экономического 

развития в современном мире «Устойчивое развитие российских 

регионов: человек и модернизация» (Екатеринбург, Россия, 2011). 

Основные теоретические и практические результаты 

диссертационного исследования отражены в шести печатных работах 

общим объемом 7,2 п.л. (вклад автора 7,2 п.л.). Из них три статьи 
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опубликованы в журналах, рекомендованных ВАК Министерства 

образования и науки России, общим объемом 2,4 п.л.  

Логика и структура работы 

Логика диссертационного исследования основана на сочетании 

теоретического и эмпирического анализа влияния дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату работников, а 

также предполагает обзор основных теоретических и эмпирических 

исследований, посвященных данной проблеме, проведение 

эмпирического анализа на данных по российскому рынку труда и 

обсуждение полученных результатов с выходом на разработку 

рекомендаций для государственной политики в области поддержки 

дополнительного профессионального обучения на предприятиях. 

В соответствии с логикой исследования диссертация имеет 

следующую структуру. 

В первой главе дается обзор видов обучения и формулируется 

определение термина «дополнительное профессиональное обучение», 

которое будет использоваться в работе. Далее рассматриваются 

теоретические и эмпирические подходы к исследованию влияния 

дополнительного профессионального обучения на прирост 

производительности труда и заработной платы работников. 

Отдельный параграф излагает эконометрические проблемы в оценке 

влияния дополнительного обучения на заработную плату работников.  

Вторая глава посвящена изучению масштабов дополнительного 

профессионального обучения на российских предприятиях. 

Проводится международное сравнение объемов дополнительного 

обучения на предприятиях. Анализируется спрос работодателей на 

конкретные навыки работников и на развитие каких навыков 
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направлено внутрифирменное обучение. Дается эмпирический анализ 

влияния различных факторов на масштабы дополнительного 

профессионального обучения, предоставляемого предприятиями.  

В третьей главе анализируется влияние дополнительного 

профессионального обучения. Описывается методология. На основе 

дескриптивной статистики проводится сравнение работников, 

участвовавших и не участвовавших в повышении квалификации или в 

программах переподготовки в прошлом периоде. Показывается по 

разным подгруппам работников, в какой степени влияет 

дополнительное профессиональное обучение на прирост заработной 

платы при оценке с помощью различных методов. На основе 

полученных результатов предлагаются рекомендации для 

государственной политики в области дополнительного 

профессионального обучения в России. 

В заключении подводятся итоги диссертационного 

исследования и намечаются направления дальнейших исследований 

по теме отдачи от дополнительного профессионального обучения. 
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Глава 1. Экономический анализ дополнительного 

профессионального обучения 

1.1. Дополнительное профессиональное обучение: понятие и виды 

Дополнительное профессиональное обучение, происходящее в 

период трудовой деятельности, обычно рассматривается как процесс 

формирования знаний и навыков у работников после периода 

завершенного формального обучения. Дополнительное 

профессиональное обучение включает в себя различные формы и 

виды получения работником знаний и навыков. К такому обучению 

относят как повышение квалификации, которое развивает навыки и 

знания в рамках текущей специализации работника, так и программы 

переподготовки, которые обучают работника новой специальности. 

Виды дополнительного профессионального обучения различаются 

сроком обучения, способом обучения, источником финансирования и 

другими характеристиками. Перед тем как перейти к обсуждению 

вопроса отдачи от дополнительного профессионального обучения, 

необходимо рассмотреть, в чем состоит сложность определения 

понятия и измерения масштабов дополнительно обучения, затем 

сформулировать, что именно в данном диссертационном 

исследовании будем понимать под термином «дополнительное 

профессиональное обучение». Разнообразие форм дополнительного 

профессионального обучения создает дополнительные сложности для 

эмпирического оценивания эффектов от обучения. В зависимости от 

набора причин выбора вида обучения оценка эффекта от обучения 

может быть смещена в различные стороны. 

Из-за многообразия и гибкости форм дополнительного 

профессионального обучения привести его полную классификацию не 
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представляется возможным. Представим только классификацию по 

основным признакам:   

1. По видам обучения: 

 формальное; 

 неформальное. 

2. По способу финансирования: 

 за счет работодателя; 

 за счет работника; 

 комбинированная оплата. 

3. По отношению к рабочему времени: 

 с отрывом от работы; 

 без отрыва от работы. 

4. По месту обучения: 

 на рабочем месте; 

 в специальном учебном центре. 

5. По чьей инициативе: 

 работодателя; 

 работника. 

6. По длительности обучения и подтверждающему его 

документу (диплом, сертификат или удостоверение 

государственного образца в зависимости от длительности 
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обучения). Например, в России существуют следующие 

градации
6
: 

 от 72 до 100 часов — удостоверение о повышении 

квалификации; 

 от 100 часов — свидетельство о повышении 

квалификации; 

 от 500 часов — диплом о профессиональной 

переподготовке; 

 от 1000 часов — диплом о присвоении 

квалификации. 

Такое многообразие видов приводит к дополнительным 

сложностям при измерении объемов обучения, а значит, и оценке 

отдачи от него. Под отдачей мы будем понимать изменение 

производительности труда и, как следствие, изменение заработной 

платы работника. 

Измерение объемов обучения персонала на предприятиях 

представляет собой сложность из-за существования множества видов 

и форм обучения. К тому же работники и работодатели могут 

совершенно по-разному оценивать объемы обучения. Так, 

исследование в США, основанное на опросах как работников 

предприятий, так и работодателей, показывает, что время, затраченное 

на обучение персонала, работодатели оценили на четверть больше, 

чем сами работники (Barron et al., 1997). Это значит, что часть 

программ по развитию навыков и компетенций сотрудники просто не 

восприняли как дополнительное профессиональное обучение. 

                                                           
6
 Согласно Постановлению Правительства РФ от 26 июня 1995 г. № 610 «Об утверждении 

Типового положения об образовательном учреждении дополнительного профессионального 

образования (повышения квалификации) специалистов». 
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Соответственно, при эконометрической оценке отдачи от обучения 

возникнет смещение результатов из-за того, что обучение было, а 

работник не сообщает о нем. 

 Также сложности в измерении масштабов обучения происходят 

из-за неформального обучения работников. Так, масштабы 

неформального дополнительного обучения работников, по некоторым 

оценкам, в 5–7 раз превышают масштабы формального обучения 

(Pishke, 2005). Каждый вид деятельности (отрасль) имеет свою 

специфику, и организация рабочего процесса в каждой компании тоже 

имеет свои отличительные признаки. Поэтому нанятый сотрудник 

должен получить знания и навыки, связанные с особенностями 

рабочих и технологических процессов на конкретном предприятии и 

рабочем месте. Как правило, приобретение таких компетенций 

происходит именно неформальным образом — путем: 1) накопления 

опыта в процессе работы (learning-by-doing); 2) наблюдения за 

работой коллег (learning-by-watching co-workers); 3) наставничества, 

когда к новому работнику прикрепляют более опытного сотрудника, 

который и занимается обучением. Достоверно измерить масштабы 

такого обучения практически нереально, поскольку может даже не 

оставаться никаких записей, что работник обучался, например, 

наблюдая за коллегами. В качестве одного из возможных 

инструментов измерения объемов профессионального обучения 

исследователями использовался стаж на последнем месте работы как 

некий индикатор накопленного в данной компании или отрасли 

специфического опыта. Общий трудовой стаж отражает весь 

профессиональный опыт. Получается, что чем больше стаж, тем 

больше профессиональных знаний и навыков у человека. Однако 

такое измерение неформального обучения не может быть точным. 

А поскольку у нас нет достоверных способов измерить неформальное 
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обучение, то в данном исследовании мы сосредоточимся только на 

анализе формального дополнительного профессионального обучения. 

Также отметим, что в нашем исследовании рассматривается 

краткосрочное дополнительное обучение (то есть длительностью 

менее года), так как измерить отдачу от обучения сроком в 2–3 года и 

больше не представляется возможным. За этот период могут 

произойти серьезные изменения в индивидуальных характеристиках 

(в семейном положении, мотивации и т. д.), в характеристиках 

рабочего места (например, смена места работы), во 

внешнеэкономическом положении (в частности, финансовый кризис 

может повлиять на решения об инвестициях в человеческий капитал). 

Один из наиболее важных вопросов при изучении 

дополнительного профессионального обучения — источник его 

финансирования. В связи с тем что мы не можем гарантировать, что 

обучение, оплаченное самим работником, повлияет на 

производительность труда на текущем месте работы
7
, в нашем 

исследовании мы будем рассматривать в основном дополнительное 

профессиональное обучение, которое спонсирует работодатель. Мы 

исходим из того, что рационально действующий работодатель не 

будет финансировать дополнительное обучение, которое напрямую не 

связано с увеличением производительности труда работника. 

Учитывая всю вышеизложенную информацию, под термином 

«дополнительное профессиональное обучение» в данном 

исследовании мы будем понимать финансируемое работодателем 

краткосрочное формальное обучение работника с целью 

совершенствования знаний и навыков, которые необходимы ему для 

                                                           
7
 Например, работник получает новую специальность, чтобы иметь возможность устроиться на 
новой работе. Однако сменит ли он работу остается под вопросом. Тогда как его 

производительность труда на текущем месте работы останется без изменений. 
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выполнения трудовых обязанностей. Обучение может быть в рамках 

имеющейся у работника специальности или же в рамках 

дополнительной (смежной) специальности (например, получение 

инженером управленческих навыков); проходить с отрывом и без 

отрыва от профессиональной деятельности, на рабочем месте или в 

специализированных учебных заведениях.  

 

1.2. Теоретические аспекты влияния дополнительного 

профессионального обучения на производительность труда и 

заработную плату 

Отправным пунктом исследования отдачи от дополнительного 

профессионального обучения является теория человеческого капитала 

Гарри Беккера. Согласно данной теории, производительность труда и, 

соответственно, заработная плата зависят от человеческого капитала 

работника. Получая образование и приобретая знания и навыки на 

рабочем месте, индивид инвестирует в свой человеческий капитал и 

тем самым увеличивает свою производительность труда, в результате 

работодатель вынужден платить данному сотруднику бóльшую 

заработную плату, чтобы он не перешел к конкурентам. 

Г. Беккер предлагает делить человеческий капитал на общий и 

специфический. Инвестиции в специфический человеческий капитал 

ведут к повышению производительности труда работника только в 

конкретной компании, в то время как увеличение общего 

человеческого капитала предполагает совершенствование знаний и 

навыков, которые могут пригодиться и у других работодателей. 

Работник, прошедший общее обучение, повышает свою 

производительность труда, и, так как заработная плата работника на 

совершенно конкурентном рынке труда устанавливается равной его 

предельной производительности труда, компании не смогут вернуть 
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свои инвестиции. Если же работодатель установит меньшую зарплату, 

то работник просто уйдет к конкурентам. Специфический же 

человеческий капитал может быть полезен работнику только на том 

месте работы, на котором он трудится в настоящее время. Фактически 

решение о том, кому инвестировать в дополнительное 

профессиональное обучение — работодателю или самому работнику, 

напрямую зависит от того, как распределяются выгоды от возросшей 

производительности труда работника. Один из выводов Г. Беккера 

заключался в том, что компаниям невыгодно инвестировать в общий 

человеческий капитал работников, соответственно, работодатели 

будут брать на себя часть расходов только по развитию 

специфического человеческого капитала работников (Беккер, 2003).  

На практике предположение Беккера о том, что фирмы будут 

инвестировать только в специфические навыки, не подтвердилось: в 

среднем более 60% обучения приходится на общее обучение, а в 

Европе его доля достигает 90% (OECD, 2008). В связи с этим 

исследователями были предложены альтернативные теории 

инвестиций в человеческий капитал работников. 

Объяснением вложений фирм в общую подготовку стала 

теория информационной асимметрии, основанная на предположении 

о недостаточной осведомленности фирмы-конкурента об истинной 

производительности работника на текущем месте работы. Повышая 

производительность труда работника путем обучения, работодатель 

может платить ему меньше, чем требует производительность труда, 

тем самым компенсируя свои издержки на обучение и даже получая 

прибыль. Таким образом, в условиях информационной асимметрии 

влияние дополнительного профессионального обучения на 

заработную плату работника снижается по сравнению с совершенно 
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конкурентным рынком труда (Katz, Ziderman, 1990; Acemoglu, 

Pischke, 1999). 

Другим объяснением инвестиций компаний в общий 

человеческий капитал работников является теория компрессии 

заработной платы, выявляющая связь уровня способностей и 

квалификации с отдачей от обучения. Согласно этой теории, фирмы за 

счет несовершенства рынка труда получают с работников ренту — 

разницу между производительностью труда работника и тем 

минимальным уровнем заработной платы, при котором работник не 

стремится сменить работу. Чем выше уровень способностей индивида 

и его производительности труда, тем выше рента, получаемая 

работодателем. На рынке труда действуют различные факторы, 

которые увеличивают уровень заработной платы «снизу»: введение 

высокой ставки минимальной заработной платы, деятельность 

профсоюзов и др. В то же время заработная ограничивается «сверху», 

в том числе за счет асимметрии информации о производительности 

труда квалифицированных специалистов, благодаря чему фирмы 

получают бóльшую ренту с высокопроизводительных сотрудников, 

так как разница между их производительностью труда и заработной 

платой существенно больше по сравнению с аналогичным 

показателем низкоквалифицированных работников (Acemoglu, 

Pischke, 1999; Almeida-Santos, Mumford, 2005). 

Еще одной теорией, объясняющей влияние дополнительного 

обучения на прирост заработной платы, является теория сигналов, 

согласно которой сертификация программ обучения приносит больше 

пользы работнику, чем работодателю. Считается, что сертификация 

обучения уменьшает асимметрию информации, тем самым снижая 

стимулы фирм инвестировать в обучение, поскольку уменьшается 
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получаемая ими рента. Это связано с тем, что конкурирующие 

работодатели будут иметь лучшее представление о работниках, 

имеющих сертификат или иной документ, подтверждающий владение 

определенными навыками и знаниями. Однако отметим, что 

сертификация обучения увеличит масштаб дополнительного 

профессионального обучения, финансируемого и со-финансируемого 

самими работниками, потому что дает дополнительный сигнал об их 

профессиональных компетенциях (Hansson, 2008). 

Работодатель, вкладывая средства в человеческий капитал 

работников, ожидает получить отдачу в виде прироста 

производительности труда. Теория рационального поведения гласит, 

что агент (работодатель) не будет совершать инвестиции, если он не 

ожидает их компенсировать в дальнейшем. На этом основаны 

практически все теории о дополнительном профессиональном 

обучении. Однако ряд исследователей проверяет эмпирическое 

подтверждение прироста производительности труда после 

прохождения дополнительного обучения. Американские 

исследователи используют для эмпирической проверки две базы 

данных по США (Employment Opportunity Pilot Program и The Small 

Business Administration Survey). Их оценки показывают, что прирост 

производительности труда в несколько раз больше прироста 

заработной платы, причем результаты идентичны по обоим опросам 

(Barron et al., 1999). 

Еще в нескольких работах сравниваются прирост 

производительности труда и прирост заработной платы (см. таблицу 

1П Приложения А). В исследовании, проведенном на данных по 

Великобритании, показано, что влияние дополнительного 

профессионального обучения на производительность труда в два раза 
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превышает его влияние на заработную плату (Dearden et al., 2006). 

Согласно данным по дополнительному обучению в фирмах Италии, 

прирост производительности труда превышает увеличение оплаты 

труда в 5 раз. Надо заметить, что в некоторых регрессиях влияние 

дополнительного обучения на зарплату даже не является 

статистически значимым, тогда как влияние на производительность 

статистически значимо во всех спецификациях (Counti, 2005). 

Сопоставительный анализ данных по Швеции и Франции показывает, 

что работники после обучения увеличивают свою производительность 

в 3–3,5 раза больше в сравнении с увеличением заработной платы 

(Ballot et al., 2006). 

Измерение производительности труда сопряжено с 

трудностями, фактически оно возможно только через измерение 

выпуска. Однако ко многим категориям работников такой подход 

неприменим. Поэтому в качестве альтернативы исследователи 

сравнивают изменение заработных плат двух работников, прошедших 

обучение, один из которых меняет место работы после окончания 

обучения, второй же остается у прежнего работодателя. 

Предполагается, что новый работодатель не тратился на обучение и 

может позволить себе выплачивать работнику заработную плату, 

равную (или незначительно меньше) его производительности труда. 

Таким образом, измеряется разница между приростом заработной 

платы работника у нового работодателя и изменением зарплаты 

немобильного работника после прохождения обучения. Полученная 

дельта и будет означать возможную отдачу от инвестиций в 

человеческий капитал сотрудников. 

Исследование ОЭСР по 11 европейским странам показывает, 

что рост заработной платы у немобильных сотрудников в два раза 
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меньше по сравнению с теми, кто сменил место работы (OECD, 2004). 

В Швейцарии наблюдается разрыв в 3–4 раза (Gerfin, 2004). 

В исследовании по Великобритании прирост заработной платы у 

сменившего работу составляет 7,5% против 2,4% у сохранившего 

место работы (Booth, Bryan, 2002). П. Ленгерманн (Lengermann, 1999) 

на данных по США демонстрирует существенное увеличение оплаты 

труда после длительного обучения тоже у мобильного работника 

(8,3 против 4%). 

Итак, прирост заработной платы у мобильного работника 

существенно выше, однако такое сравнение возможно только при 

общем обучении. Ведь обучение, направленное на развитие 

специфических навыков, ценится только настоящим работодателем, 

тогда как другим работодателям оно не будет интересно. В то же 

время у текущего работодателя специфическое обучение дает 

меньшее повышение заработной платы по сравнению с общим 

обучением, так как остальные фирмы не будут платить за ненужные 

им компетенции. Х. Регнер в исследовании получает подтверждение, 

что прирост заработной платы после общего обучения выше, чем 

после специфического (Regner, 2002). 

Во многих ситуациях нет возможности определить изменение 

производительности труда и исследователи используют изменение 

заработной платы после дополнительного обучения (соответственно, 

контролируя изменение других наблюдаемых индивидуальных 

характеристик и характеристик рабочего места) как прокси для 

подтверждения роста производительности труда работника. Основное 

предположение исследователей состоит в том, что работодатель 

повышает заработную плату только при повышении уровня навыков и 
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компетенций работника. Следовательно, возникает задача измерения 

отдачи от обучения (Hansson, 2008). 

Существует множество факторов, которые влияют на отдачу от 

обучения. Во-первых, факторы, которые напрямую связаны с самим 

обучением: например, длительность обучения или направление 

программы обучения. Во-вторых, индивидуальные характеристики 

работника: уровень образования и способностей, гендерная 

принадлежность, квалификационная группа и вид деятельности. В-

третьих, характеристики рабочего места: является ли фирма 

монопсонистом на рынке труда, финансовое положение компании, 

вид деятельности и т. д. Остановимся подробнее на ряде факторов. 

Одним из факторов является взаимосвязь дополнительного 

профессионального обучения с первоначальным уровнем полученного 

образования. Существует несколько точек зрения. Первая заключается 

в том, что первоначальное профессиональное образование дает в 

основном общие навыки для конкретного профессионального 

направления или вида деятельности, эти навыки могут быть полезны 

на работе в большинстве фирм, если выпускник идет работать по 

специальности. Соответственно, при прочих равных условиях, именно 

работника с более низким уровнем образования следует отправлять на 

обучение для восполнения пробелов, а следовательно, для получения 

работодателем ренты после обучения (Battu et al., 2004; Arulampalam 

et al., 2010). 

Другая точка зрения заключается в том, что обучение 

работников с более высоким уровнем образования приносит 

работодателю больше отдачи от обучения по сравнению с обучением 

менее образованных сотрудников. Существует два объяснения такого 

подхода. Во-первых, согласно теории компрессии заработных плат, 
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более образованные индивиды обладают более высокой 

квалификацией и производительностью труда, что вместе с 

занижением заработных плат «сверху» дает возможность 

работодателю получать бóльшую ренту (Evertsson, 2004). Во-вторых, 

полученное образование является сигналом об уровне способностей 

индивида. Соответственно, обучая более способных индивидов, 

фирма получает наибольший прирост в производительности труда 

(Bassanini et al., 2005). 

Как уже было показано, уровень полученного образования 

напрямую связывают с уровнем способностей индивида. Именно 

взаимосвязь между уровнем способностей индивида и отдачей от 

дополнительного профессионального обучения является основным 

вопросом, который обсуждается во многих работах, посвященных 

данной тематике. Выделяют несколько аспектов взаимосвязи. Целый 

ряд исследований подтверждает, что влияние дополнительного 

обучения на производительность труда и заработную плату 

наибольшее у самых способных сотрудников (Dearden et al., 2006; 

Booth, Bryan, 2002; Loewenstein, Spletzer, 1999 и др.). Следующий 

аспект заключается в том, что, поскольку отдача велика, фирмы, при 

прочих равных условиях, отправляют на обучение самых способных 

сотрудников, тем самым увеличивая разрыв в заработной плате по 

сравнению с наименее способными и наименее мотивированными 

коллегами (Lengermann, 1999). 

Однако нуждается в уточнении, а что именно удается измерить 

исследователям: отдачу от дополнительного обучения или отдачу от 

способностей работника? Высокий уровень способностей сотрудника 

может проявляться не только в процессе работы, но и в процессе 

учебы: он затрачивает меньше времени на обучение или приобретает 
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больше знаний и навыков, тем самым получая бóльшую отдачу от 

обучения. В то же время способности индивида, как и ряд других 

факторов (родственные и дружеские связи, мотивация и т. д.), 

оказывают непосредственное влияние и на производительность труда 

(а значит, и на уровень заработной платы), и на вероятность участия в 

программах обучения. Однако при этом уровень способностей, 

мотивация, связи относятся к ненаблюдаемым характеристикам, так 

как измерить их практически невозможно. Не существует теста, 

который достоверно показал бы уровень способностей или определил 

бы истинную мотивацию человека. Получается, что на оценку отдачи 

от обучения будут влиять способности работника. Так, при 

эмпирической проверке этой гипотезы в работе на данных по 

Франции исследователи приходят к выводу, что при контроле отбора 

работников на программы обучения со стороны работодателей эффект 

от прохождения дополнительного обучения падает практически до 

нуля (Goux, Maurin, 2000). 

Весьма важным фактором, оказывающим влияние на степень 

воздействия дополнительного профессионального обучения на 

производительность труда и заработную плату работника, является 

эффект отбора на программы обучения. Обучая малое количество 

сотрудников, работодатель может себе позволить отбирать наиболее 

способных, а также сотрудников, обучение которых даст наибольший 

эффект. Таким образом, чем выше доля сотрудников, проходящих 

обучение, тем сложнее работодателю подбирать тех, кто наилучшим 

образом подходят к обучению, и наоборот. Соответственно при таких 

условиях может уменьшиться и эффект от дополнительного 

профессионального обучения (Bassanini et al., 2005). В то же время 

может наблюдаться эффект отбора предприятий. Так, при прочих 
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равных, именно финансово успешные, развивающиеся предприятия 

инвестируют с большей вероятностью в обучение сотрудников. 

Вместе с тем такие предприятия, благодаря своим финансовым 

возможностям, могут позволить себе нанять более 

квалифицированных и более способных работников, которые, как 

было описано выше, получают бóльшую отдачу от обучения по 

сравнению с менее способными коллегами (Hansson, 2005). Можно 

предположить, что чем больше масштабы дополнительного 

профессионального обучения в стране, тем меньше влияние обучения 

на прирост производительности труда и заработной платы. Однако 

надо отметить, что нет таких исследователей, которые бы получали 

достоверное эмпирическое подтверждение взаимосвязи между 

масштабами обучения и эффектом от обучения. При этом нельзя 

отрицать возможность влияния эффекта отбора на отдачу от 

дополнительного обучения. 

Переходя к описанию влияния других факторов, следует 

подробнее остановиться на информационной асимметрии на рынке 

труда. Как уже было сказано, исследователи сходятся в том, что 

наблюдается положительное влияние профессионального обучения на 

производительность труда работников. Однако влияние на 

заработную плату зависит уже от несовершенства рынка труда, то 

есть от ответа на вопрос, какую ренту работодатель может позволить 

себе взимать с обученного работника за счет того, что другие 

работодатели ничего не знают о способностях работника. 

Влияние информационной асимметрии на отдачу от обучения 

подтверждает исследование, посвященное оценке различий в отдаче 

между обычным обучением и сертифицированным (имеется в виду 

программа обучения, участие в которой подтверждается 



 32 

соответствующим сертификатом, дипломом или иным документом). 

Базовое образование выступает в роли сигнала о тех или иных 

навыках обученного работника. Профессиональная квалификация 

работника с таким сигналом становится более понятной для других 

работодателей. Следовательно, фирма будет вынуждена поднимать 

заработную плату выше (уменьшая свою ренту) по сравнению с 

несертифицированным обучением, для того чтобы обученного 

сотрудника не переманили и фирма не потеряла все свои инвестиции 

в этого работника (Hansson, 2008). 

Помимо различий в уровне образования и способностей 

исследователи задавались вопросом, оказывают ли влияние гендерные 

различия на величину отдачи от дополнительного профессионального 

образования. Существуют указания на то, что в целом работодатель 

отправляет на обучение женщин с меньшей вероятностью, чем 

мужчин (Leuven, Oosterbeek, 1999). Также исследователи приходят к 

выводу, что уровень влияния дополнительного обучения на 

заработную плату у женщин немногим ниже аналогичного уровня 

среди мужчин (Evertsson, 2004; Regner, 2002; OECD, 2004). 

Помимо всего прочего, следует учитывать, что работодатели, 

решившие инвестировать в человеческий капитал работников, могут 

столкнуться с риском потери своих инвестиций. Так как работник 

после обучения может поступить оппортунистически и уйти из 

фирмы. Не смотря на то, что межфирменная мобильность напрямую 

не влияет на изменение производительности труда работника после 

обучения, данный вопрос очень важен в контексте обсуждения отдачи 

от дополнительного профессионального обучения для работодателя. 

Причины для смены работы могут быть разные: 

конкурирующая фирма предложила лучшие условия или сотрудник 
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решил стать экономически неактивным. Тем самым снижаются 

стимулы фирм финансировать программы обучения персонала. Если 

второй вариант возможен, но остается за рамками текущего 

исследования, то на первом варианте развития событий остановимся 

подробнее. 

Какие стимулы движут работником покинуть фирму после 

обучения достаточно понятно. На основании теории Беккера, фирма 

не сможет после обучения платить работнику соответственно его 

производительности труда, так как работодателю необходимо 

компенсировать свои издержки на обучение сотрудника. Тогда как 

конкурирующие фирмы, которые не несли издержек на обучение, 

вполне могут себе позволить поставить более высокую заработную 

плату. Тем более учитывая, что согласно исследованиям наиболее 

быстрый относительный рост заработных плат работника происходит 

при межфирменной мобильности (Лукьянова, 2009). 

Гораздо более интересно, что заставляет работника остаться. 

Тут существует сразу несколько влияющих факторов. Во-первых, во 

многих странах законодательно разрешается заключать с работником 

«ученические договоры», который обязывает работника возместить 

понесенные работодателем расходы на обучение. Во-вторых, 

информационная асимметрия, когда новый работодатель, на самом, 

деле ничего не знает о уровне знаний и навыков работника. Поэтому 

не может предложить заработную плату соответственно 

профессиональной квалификации сотрудника. В-третьих, на 

предприятиях, где осуществляется выборочное обучение сотрудников, 

при прочих равных, выбирают самых способных, так как, как уже 

упоминалось выше, отдача от них выше. Соответственно сотрудник 

понимает, что находится на особом счету у руководства. В-четвертых, 
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дополнительное профессиональное обучение может быть развитием 

не только имеющихся компетенций, но и знаний и навыков по другим 

специальностям, которые требуются для внутрифирменного 

продвижения. 

К сожалению, исследований посвященных вопросам отдаче на 

мобильность не так много по сравнению с работами по отдаче на 

заработную плату и производительность труда. Связано со 

сложностью измерения масштабов и направленности обучения, а 

также тем, что решение о межфирменной мобильности принимается 

исходя из множества факторов, зачастую независящих от рынка 

труда.  

Исследователи приходят к разным выводам, как наличие 

программ обучения на предприятии влияет на текучесть персонала. 

Д. Парент в своей работе доказывает, что обучение снижает 

вероятность межфирменной мобильности работника (Parent, 1999). 

К такому же заключению приходят и другие исследователи 

(Loewenstein, Spletzer, 1999). Оценка влияния гендерных различий на 

межфирменную мобильность показывает, что после обучения 

женщины с большей вероятностью не меняют фирму по сравнению с 

мужчинами (Lynch, 1991; Melero, 2004). 

В заключение данного параграфа отметим ключевые 

проблемы, связанные с измерением отдачи от дополнительного 

профессионального обучения. Это, во-первых, сложность измерения 

масштабов обучения, которая приводит к трудностям при подборе 

контрольной группы для вычисления эффекта от обучения. Во-

вторых, прирост производительности труда после прохождения 

работником обучения в разы больше по сравнению с приростом 

заработной платы. Этот вывод из предшествующих исследований 
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позволяет утверждать, что работодатель сможет получать ренту с 

обученного сотрудника за счет разницы между производительностью 

труда и заработной платой. В-третьих, влияние способностей на 

вероятность быть отобранным для обучения и измерения степени 

воздействия дополнительного профессионального обучения на 

заработную плату. Как исследователи пытаются преодолеть 

различные сложности, в том числе влияние способностей, при оценке 

воздействия дополнительного профессионального обучения на 

заработную плату, рассмотрим в следующем параграфе.  

1.3. Эконометрические проблемы оценки отдачи от 

дополнительного профессионального обучения 

Исследователи, анализирующие влияние дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату, сталкиваются с 

целым рядом трудностей. К таким проблемам относятся: 1) сложность 

измерения участия работников в программах дополнительного 

профессионального обучения; 2) многообразие видов обучения, что 

усложняет измерение отдачи; 3) определение длительности влияния 

эффекта от обучения; 4) влияние способностей на измерение эффекта 

от обучения. В данном параграфе мы остановимся подробнее на 

методах, используемых в экономической литературе для преодоления 

последней проблемы. Так как влияние способностей на отбор и 

самоотбор работников для участия в программах обучения является 

ключевыми для измерения отдачи от дополнительного 

профессионального обучения. 

Начнем с самого распространенного метода оценки — метода 

наименьших квадратов (МНК). МНК-модель оценивает минцеровское 

уравнение заработной платы с добавлением дамми-переменной, 

обозначающей прохождение обучения. Такой подход позволяет 
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контролировать как все доступные в данных индивидуальные 

характеристики работников, так и характеристики рабочих мест 

(Lynch, 1992; Veum, 1997; Parent, 1999; Goux, Maurin, 2000; Лазарева, 

2006; Tan et al., 2007 и многие другие). Оценка прироста часового 

заработка, полученная с помощью метода наименьших квадратов, по 

европейским странам варьируется от 3,7 до 21,6%. Причем авторы 

отмечают, что наибольшие оценки выявлены в странах с наименьшей 

вовлеченностью персонала в процесс дополнительного обучения, 

таких как Греция и Португалия (Bassanini et al., 2005). Так как МНК-

модель предполагает одинаковый уровень отдачи для индивидов, 

относящихся к разным подгруппам, данная модель не позволяет 

отслеживать эффект влияния ненаблюдаемых характеристик. 

Для решения проблемы влияния ненаблюдаемых переменных, 

таких как способности, мотивация и т. д., в литературе используются 

регрессии с фиксированными эффектами (Veum, 1997; Booth, Bryan, 

2002; Loewenstein, Spletzer, 1998; Loewenstein, Spletzer, 1999; 

Лазарева, 2006). Предполагается, что такие характеристики не сильно 

меняются во времени и указанная методика позволяет убрать их 

влияние на итоговую оценку. Для этой методологии требуются 

панельные данные за несколько периодов, что может затруднить 

использование корректировки. Также в качестве недостатка 

исследователи отмечают, что в длительном периоде крайне мало 

характеристик остаются неизменными, то есть попытка 

проконтролировать их может привести к смещению оценок. Оценки, 

полученные описанным способом анализа, традиционно меньше по 

сравнению с оцениванием МНК-модели. В исследовании 

А. Бассанини с коллегами, посвященном масштабному анализу 

дополнительного профессионального обучения в Европе, приводятся 
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оценки влияния обучения на заработную плату, полученные с 

помощью регрессии с фиксированными эффектами. Результаты 

варьируются от практически нулевой отдачи во Франции до 10%-го 

роста заработной платы в Португалии. Исследователи отмечают, что 

отдача в Португалии может быть выше в связи с тем, что обучают там 

меньшее количество работников, а работодатели могут выбирать того 

работника, кто принесет наибольшую отдачу (Bassanini et al., 2005). 

Альтернативным способом борьбы с влиянием ненаблюдаемых 

характеристик является методология «разность разностей». При 

проведении оценивания с помощью данной методологии 

исследователи делят наблюдаемых респондентов на 

экспериментальную группу (тех, кто прошел обучение) и 

контрольную группу (зависит от выбора исследователей: это могут 

быть все остальные респонденты или те, кто обладает максимально 

похожими характеристиками с обученными). Сравнение этих двух 

групп до проведения обучения позволяет в итоге получить чистый 

эффект влияния дополнительного обучения на рост заработной платы 

(Ashenfelter, Card, 1985; Fitzenbergerz, Prey, 2000; Gerfin, 2004; 

Bergemann et al., 2009; Травкин, 2013). 

Использование инструментальных переменных дает 

возможность бороться с неслучайностью отбора на программы 

обучения и является распространенным методом, используемым при 

оценке влияния обучения на заработную плату (Parent, 1999; Abadie et 

al., 2002). Основная сложность данного метода заключается в подборе 

инструментальной переменной, которая не должна быть 

коррелирована со случайными ошибками модели, однако при этом 

должна оказывать прямое влияние на вероятность участия в 

программе обучения. Так, в работе Л. Ротар по дополнительному 
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профессиональному обучению в Словении в качестве инструмента 

используется региональная дамми-переменная. В ряде регионов 

Словении доля участвовавших в программах обучения гораздо выше 

по сравнению с остальными регионами (Rotar, 2012). 

Для получения оценок отдачи от дополнительного 

профессионального обучения по группам работников с разными 

уровнями способностей используют метод квантильной регрессии, 

который делит индивидов на группы по степени влияния 

ненаблюдаемых характеристик при учете всех наблюдаемых 

объясняющих переменных (Abadie at al., 2002; Arulampalam et al., 

2004). Напомним, что способности, мотивация, целеустремленность, 

связи и другие факторы, которые оказывают сильное влияние на 

уровень оплаты труда, практически не поддаются измерению. 

Основная предпосылка для использования данного метода 

заключается в том, что уровень отдачи у способных индивидов может 

отличаться от уровня отдачи у индивидов с низким уровнем 

способностей. В работах по Германии (Bauer, Haisken-Denew, 2001) и 

Португалии (Hartog et al., 2001) показано, что индивиды с низким 

уровнем способностей получают меньшую отдачу по сравнению со 

способными сотрудниками. 

Оценивание всеми вышеперечисленными способами 

предполагает строгую функциональную зависимость переменной, 

означающей уровень заработной платы, от объясняющих переменных. 

Поэтому в ряде исследований используется методология, основанная 

на сопоставлении наблюдаемых индивидов методом подбора 

контрольной группы — простого (Matching) или по индексу 

соответствия (Propensity Score Matching). В исследовании 

осуществляется имитация естественного эксперимента, где в качестве 
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контрольной группы выступают индивиды, не участвующие в 

программе, но фактически сопоставимые по наблюдаемым 

характеристикам (Aakvik, 2001). 

В связи с тем что методы подбора контрольной группы не 

позволяют отслеживать влияние изменений, происходящих с 

индивидом во времени, возможно объединение с другими методами. 

Так, например, в исследовании по Германии авторы объединили 

метод подбора контрольной группы по индексу соответствия с 

методологией «разность разностей», в результате получив оценки на 

уровне 4,7–5,9%, что в 1,5–2 раза меньше по сравнению с оценкой с 

использованием МНК-модели (8,4–10,2%) (Muehler et al., 2007). 

Ни одно из исследований не решает полностью проблему 

влияния ненаблюдаемых переменных на эффект, производимый 

дополнительным профессиональным обучением на заработную плату 

работников. Отсутствие достоверных методов измерения масштабов 

обучения, способностей индивидов, реакции работников на участие в 

обучении не дает возможности получить данные для окончательного 

решения вопроса — остается простор для новых исследователей. 

1.4. Исследования дополнительного профессионального 

обучения в России 

Первой работой, изучающей отдачу от дополнительного 

профессионального обучения на российских данных, является 

исследование М. Бергера, Дж. Эрла, К. Сабирьяновой, основанное на 

базе данных РМЭЗ НИУ ВШЭ за 1994–1996, 1998 гг. Проведенный 

анализ показывает, что факт повышения квалификации за последние 

три года снижает показатель заработной платы, тогда как 

прохождение программы переобучения повышает заработную плату 

на 35% (Berger et al., 2001). 
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В исследовании О. Лазаревой анализ проводится на данных 

РМЭЗ НИУ ВШЭ за 2000–2003 гг. Автор показывает, что, как и в 

других странах, большая часть обучения на рабочем месте 

оплачивается работодателем, кроме того работодатели не 

компенсирует свои издержки на обучение за счет снижения зарплат на 

период обучения. Наибольшие объемы дополнительного обучения 

отмечаются в нерыночных секторах — медицине и образовании, 

которые, по-видимому, сохранили прежнюю государственную 

систему подготовки кадров и обязательного периодического 

повышения квалификации. Предприятия промышленности и сферы 

рыночных услуг предоставляют своим работникам гораздо меньше 

возможностей для обучения. В этой работе автор делит выборку на 

рыночный и нерыночный сектор, тем самым пытаясь избежать 

смешения столь различающихся рынков труда. В качестве зависимой 

переменной автор берет среднюю заработную плату за последний год, 

а оценку проводит с помощью метода фиксированных эффектов. 

Значимой оценкой оказывается только обучение, оплаченное 

предыдущим работодателем (в рыночном секторе эффект составляет 

от 11 до 19%). Возможно, все дело в том, что в данном исследовании 

информация об обучении была слишком сильно раздроблена между 

разными видами обучения и из-за небольшого количества 

наблюдений бóльшая часть оценок оказалась незначима. В качестве 

заключения автор делает вывод о том, что на концентрированных 

рынках труда уровень влияния обучения на заработную плату 

меньше. Однако это может быть следствием того, что бóльшую часть 

ренты забирает себе работодатель, тем самым компенсируя свои 

издержки на обучение (Лазарева, 2006). 
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В 2005 г. НИУ ВШЭ совместно со Всемирным банком 

проведен опрос на предприятиях обрабатывающей промышленности. 

Авторы изучают влияние программ обучения на производительность 

компаний и распределение заработных плат в зависимости от 

профессиональной деятельности работников. Исследование оценивает 

вклад дополнительного обучения в 18% повышения оплаты труда при 

прочих равных условиях. Однако при таком анализе необходимо 

учитывать эндогенность: финансово более успешные фирмы, которые 

выплачивают высокие заработные платы, с большей вероятностью 

могут позволить себе организовывать программы обучения своих 

сотрудников (Tan et al., 2007). 

Еще в одном исследовании оценивается отдача от 

дополнительного профессионального обучения на данных одного 

крупного обрабатывающего предприятия в Свердловской области. 

Имея информацию по уровню образования, стажу в занимаемой 

должности и другим индивидуальным характеристикам на 

протяжении 2003–2010 гг., авторы используют МНК-модель для 

оценки влияния различных видов обучения на заработную плату. При 

прохождении обучения в качестве ученика работник теряет в 

заработной плате 8%, однако это, скорее всего, связано с 

особенностями ученического контракта, который привязывает 

обученного работника к работодателю для компенсации издержек на 

обучение. Обучение смежной специальности и повышение 

квалификации приносят положительную отдачу — 1,8 и 5,8 % 

соответственно (Александрова, Калабина, 2011).  

В работе О. Лазаревой, И. Денисовой и С. Цухло (Российский 

работник, 2011) показывается, что уровень обучения достаточно 

низкий при высокой трудовой мобильности. Для предприятия 
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стратегия обучения персонала является альтернативой поиску и найму 

новых сотрудников. Особенно привлекательно обучение, когда 

издержки на поиск и наем слишком высоки. При этом обучение 

предоставляется, при прочих равных, более образованным и 

квалифицированным группам работников. 

Приведенный выше обзор литературы показывает, что многие 

исследователи на основе эмпирического анализа подтверждают 

наличие положительной отдачи от дополнительного 

профессионального обучения. Причем влияние на 

производительность труда работника значительно больше, чем на 

получаемую им заработную плату. При этом необходимо 

контролировать множество факторов, которые оказывают 

непосредственное влияние на величину отдачи от дополнительного 

обучения, самый важный из которых — уровень способностей. В то 

же время на данных по России пока осуществлено не так много 

исследований, которые затрагивают вопрос влияния уровня 

способностей на воздействие, оказываемое дополнительным 

профессиональным обучением на заработную плату работников, и 

сравнивают эффект от дополнительного обучения в разных группах 

работников, отличающихся уровнем способностей. В данной 

диссертационной работе мы постараемся восполнить указанные 

пробелы в исследованиях.   
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Глава 2. Дополнительное профессиональное обучение на 

российских предприятиях 

В то время как обучение влияет на заработную плату зависит от 

того кто проходит обучение, зависит от того какие предприятия 

обучают и чему обучают. Когда мы рассматриваем отдачу от 

обучения на основе индивидуальных микроданных, это не позволяет 

проследить как политика предприятия влияет на отбор сотрудников 

для участия в программах обучения. 

В данной главе мы рассмотрим три важных аспекта, в итоге 

оказывающих влияние на отдачу от дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату работников. Во-

первых, масштабы обучения в компаниях.  Одно дело, когда обучают 

всех сотрудников, другое дело, когда для обучения отбирают только 

высококвалифицированных специалистов. Во-вторых, чему обучают. 

В развитии каких навыков и компетенций заинтересованы 

предприятия? В-третьих, какие предприятия обучают сотрудников. 

Так, обучение на предприятии, которые существенно отстает в своем 

технико-технологическом состоянии, скорее всего будет существенно 

отличаться от обучения на ведущем предприятии в отрасли. Потому 

мы проанализируем какие факторы влияют на политику предприятий 

в вопросе дополнительного профессионального обучения персонала. 

2.1. Масштабы дополнительного профессионального обучения в 

разных странах 

 Для проведения международного сравнения масштабов 

дополнительного профессионального обучения воспользуемся 

данными, предоставляемыми обследованием BEEPS. Согласно опросу 

BEEPS, проведенному Всемирным банком и Европейским банком 

реконструкции и развития, в развитых странах доля компаний, 
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обучающих своих сотрудников, весьма велика. Это объясняется тем, 

что для работодателей дополнительное профессиональное обучение 

всегда было в числе основных инструментов совершенствования 

профессиональных знаний и навыков сотрудников. Высокие 

показатели объемов обучения наблюдаются не только в Швейцарии, 

Финляндии, Швеции, но и в странах Восточной Европы, таких как 

Польша, Эстония, Чехия, где доля обучающих предприятий 

составляет 60–70% (см. рисунок 2.1).  

 

 

Источник: данные BEEPS 

Рисунок 2.1 — Распределение стран по доле компаний, 

предоставляющих обучение , % 

 

Объемы обучения сотрудников на предприятии напрямую 

связаны с уровнем инвестиций, направляемых на развитие персонала. 

Чем больше инвестиции, тем, скорее всего, больше обученных или 

выше качество обучения на предприятии. Сравнение стран по объему 
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финансирования дополнительного обучения, который измерялся как 

доля общих издержек на персонал, показывает, что в среднем в 

Европе на обучение расходуется 3% таких издержек, согласно 

исследованию по данным опроса Cranet (Hansson, 2007). 

В исследованиях по России
8

 оценки варьируются от 0,3 до 0,7%: 

«В 2010 году российские предприятия и организации затратили на 

повышение квалификации, подготовку и переподготовку сотрудников 

91,1 млрд рублей, или около 0,4% от их годового объема фонда 

оплаты труда»
9
. 

Для правильной оценки масштабов обучения в России 

необходимо рассмотреть международные тенденции в свете 

особенностей национальных институциональных характеристик в 

частности способы поддержки дополнительного профессионального 

обучения на уровне правительства и законодательства. Сегодня 

развитые государства используют разные меры, стимулирующие или 

субсидирующие инвестиции организаций и работников в 

профессиональное обучение. Часть таких мер связана с обеспечением 

окупаемости инвестиций в обучение персонала. Например, вводят 

ограничения на увольнение по собственному желанию для 

работников, которые обучались за счет работодателя. Одной из 

наиболее распространенных в Европе мер, защищающих инвестиции 

бизнеса в профессиональное образование персонала, является 

контракт, предусматривающий штраф в размере стоимости обучения 

в случае, если работник покидает компанию ранее определенного 

договором срока.  

                                                           
8
 Монография «Российский работник: образование, профессия, квалификация» под редакцией В.Е. 

Гимпельсона, Р.И. Капелюшникова. Гл.8. 
9

 Мониторинг экономики образования: опрос руководителей предприятий 

http://memo.hse.ru/ind_w08_4_11  

http://memo.hse.ru/ind_w08_4_11
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Дополнительное обучение имеет важные социально-

экономические последствия (Newmark, Wascher, 2001). Во-первых, 

оно помогает снижать уровень безработицы в стране, так как 

работники вовремя получают навыки, которые позволяют им 

оставаться конкурентоспособными на рынке труда. Во-вторых, 

освоение работниками самых современных технологий и 

оборудования ведет к росту производительности труда и в итоге к 

экономическому росту страны.  

В последние годы появилось немало исследований, 

посвященных проблемам обучения персонала на рабочем месте. 

Многие исследователи пытаются объяснить различия программ и 

объемов обучения в разных странах различиями институциональных 

характеристик рынков труда.  

Согласно исследованию влияния безработицы на 

дополнительное обучение, высокий уровень безработицы увеличивает 

отдачу от обучения для компании, так как альтернативных мест 

работы для индивида гораздо меньше, следовательно, компания 

может забирать больше ренты. В то же время объемы обучения могут 

сокращаться, так как работника нужной квалификации можно найти с 

меньшими затратами по сравнению с ситуацией полной занятости в 

экономике (De Paola, Scoppa, 2001). 

Проведено множество опросов, посвященных влиянию 

безработицы на масштабы дополнительного обучения. К примеру, 

согласно исследованию по странам ОЭСР, разброс оценок начинается 

с 20% компаний, обучающих своих сотрудников, в Польше и 

Венгрии, а максимальный уровень (около 60%) наблюдается в 

Швейцарии и Дании. Авторы этого исследования показывают 

практически прямую зависимость между долей компаний, которые 
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обучают своих сотрудников, и уровнем занятости в стране: чем 

больше обучающих фирм, тем ниже уровень безработицы в стране 

(OECD, 2004; см. рисунок 1П в Приложении А). 

Определив основные положительные эффекты от 

дополнительного обучения, рассмотрим меры поддержки, 

оказываемой в развитых странах фирмам, которые обучают своих 

сотрудников. Существуют различные виды софинансирования 

государством дополнительного профессионального обучения. 

Основные из них следующие: 

 Комбинация специальных налогов и грантов на 

обучение (Бельгия, Испания, Италия). Все компании 

платят налог на обучение; из собранных средств выдают 

гранты на определенные виды обучения, которые 

позволяют частично контролировать его качество и 

цели. Однако такую систему отличают большие 

административные издержки. Кроме того, некоторые 

работодатели воспринимают эту программу как 

противодействующую свободной конкуренции. 

 Налоговые вычеты расходов на обучение (Австрия, 

Италия, Люксембург, Россия). Государство стимулирует 

предприятия инвестировать больше денег в обучение, 

однако издержки на данную программу 

перекладываются на всех налогоплательщиков. 

 Система train-or-pay — «обучай или плати» (Франция, 

Канада). Налог на обучение платят только те фирмы, чьи 

расходы на обучение ниже определенного уровня. 

К плюсам этой схемы можно отнести более низкие 

административные издержки по сравнению с первым 
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вариантом. Однако результатом данного подхода может 

быть низкое качество обучения.  

 

Косвенная оценка эффективности мер государственной 

поддержки дополнительного профессионального обучения 

рассмотрена в работе К. Гринхала. Так французская система train-or-

pay, введенная в 1971 г., заключается в том, что каждая фирма, в 

которой численность персонала превышает 10 человек, должна 

тратить не менее 1,5% общего фонда оплаты труда на обучение 

работников либо платить эту же сумму в виде налога. По данным 

исследования, объемы обучения во Франции выше, чем в Англии, где 

такая система отсутствует (Greenhalgh, 1999).  

  

 2.2. Динамика профессионального обучения в России 

Оценки данных по России достаточно сильно разнятся не только 

по годам, но и по опросам. Эффект смещенности дают различия 

обследований, когда выборки могут быть сфокусированы на 

представителях разных отраслей. Кроме того, необходимо учитывать, 

что само по себе измерение обучения — непростая задача. 

Специальное исследование в США показывает, что работодатели 

оценивают объемы обучения примерно на четверть больше, чем сами 

сотрудники этих предприятий (Barron et al., 1997).  

Обобщенная картина объемов обучения в России (рисунок 2.2) 

включает оценки на основе разных источников: 

 BEEPS — обследование предприятий, проводимое 

Всемирным банком и Европейским банком реконструкции 

и развития по 125 странам с периодичностью 3–4 года. В 

среднем показывает наименьшую долю компаний, 
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обучающих своих сотрудников, среди всех компаний, 

участвующих в исследовании. Возможно, это связано с 

тем, что в исследованиях BEEPS велико количество 

небольших предприятий, которые понижают средний 

уровень обучения.  

 ВШЭ — микроданные выборочных обследований 

предприятий обрабатывающей промышленности, 

проведенных НИУ ВШЭ совместно с Левада-центром в 

2009 г. и совместно со Всемирным банком в 2005 г. 

Объемы выборки составляют примерно 1000 предприятий. 

Согласно этим опросам, в 2008 г. 49,8% компаний обучали 

сотрудников, тогда как в 2004 г. — 68,7% (Гимпельсон, 

2010).  

 Мониторинг экономики образования НИУ ВШЭ в 

сотрудничестве с учреждениями профессионального 

образования проводит с 2005 г. ежегодный анализ 

активности работодателей на рынке труда и их 

потребностей. В выборку включены 1000 предприятий из 

шести секторов экономики. Доля обучающих компаний 

варьируется от 61% (в 2009 г.) до 72% (в 2004 г.). По 

данным мониторинга, наблюдается существенный провал 

в 2008–2009 гг., то есть в период кризиса.  

 База данных ВВВРТ. Обследование предприятий 

проходит ежегодно. Более подробно о выборке написано в 

параграфе 2.3.  
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Рисунок 2.2 — Доля компаний, обучающих сотрудников, в общем 

числе предприятий выборки, % 

 

Согласно обследованию, проведенному Федеральной службой 

государственной статистики за 2010 г.
10
, в средних и крупных 

компаниях прошло обучение 15,8% работников. Рисунок 2.3 

отображает ситуацию по вовлеченности персонала в дополнительное 

профессиональное обучение по видам деятельности. Наименьшая 

доля обученных наблюдается в сельском хозяйстве и рыболовстве — 

около 4%, самый высокий показатель демонстрируют фирмы, 

занимающиеся финансовой деятельностью, — 24,5%. Предприятия, 

основным видом деятельности которых является добыча полезных 

ископаемых, обрабатывающая промышленность и производство и 

распределение газа и воды, обучают 22–23%. Полученные Росстатом 

                                                           
10

 «О дополнительном профессиональном образовании работников в организациях в 2010 году» 
Росстат: http://www.gks.ru/wps/wcm/connect/rosstat_main/rosstat/ru/statistics/population/education/. 

Информация о дополнительном профессиональном образовании в организациях подготовлена по 

итогам за 2010 г. нового федерального статистического наблюдения, проводимого раз в 3–4 года. 

Информация дается по коммерческим и некоммерческим организациям (кроме субъектов малого 

предпринимательства) всех форм собственности и видов экономической деятельности (кроме 

государственного управления и обеспечения военной безопасности; социального страхования; 

деятельности религиозных организаций, домашних хозяйств, экстерриториальных организаций). 
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оценки выше, чем в исследованиях, посвященных масштабам 

обучения. Это объясняется тем, что за счет экономии на масштабе, 

при прочих равных условиях, чем больше размер компании, тем с 

большей вероятностью работодатель предоставляет обучение своим 

сотрудникам. Если брать все фирмы, включая действующие на 

теневом рынке, то доля обученных сотрудников будет существенно 

ниже. 

  



 52 

 
Источник: данные Росстата, 2010 

Рисунок 2.3 — Доля сотрудников, прошедших обучение, по отраслям (Росстат, 2010 г.), %  
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Исследования подтверждают цифры государственной 

статистики: в крупных и средних компаниях, которые традиционно 

имеют больше возможностей вкладывать в обучение работников, доля 

обученных за счет средств работодателей сотрудников составляет 10–

15% (Tan et al., 2007), тогда как в странах ОЭСР такой показатель в 

среднем 35–40%, а в Швейцарии достигает 60% (Bassanini, 2005). 

Подводя итоги, отметим, что доля российских компаний, 

участвующих в процессе обучения, достаточно велика и вполне 

сопоставима со средними показателями по высокодоходным странам 

ОЭСР.  

Какие факторы могут ослабить стимулы компаний 

инвестировать в обучение работников?  

Во-первых, сложившиеся социальные институты. К их влиянию 

можно отнести высокий уровень мобильности среди российских 

рабочих, а также большое количество работников с высшим 

образованием. (Согласно докладу ОЭСР, в 2008 г. Россия была на 11-

м месте по количеству людей с высшим образованием и на 1-м месте 

по доле людей с третичным образованием среди респондентов.) Оба 

этих фактора отрицательно влияют на стимулы компаний к обучению 

своих сотрудников: в первом случае — из опасения 

оппортунистического поведения, во втором — высшее образование 

дает общие навыки, в которые уже не надо вкладываться компаниям. 

Во-вторых, отдача от обучения. Вкладывая деньги, работодатель 

хочет быть уверен в том, что инвестиции принесут прибыль. Но, 

поскольку обучение бывает разным по форме и содержанию, очень 

сложно измерить отдачу (Bassanini et al., 2005).  

 Влияют ли эти факторы на поведение работодателей в 

отношении дополнительного профессионального обучения? Чтобы 
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ответить на этот вопрос, необходимо, помимо оценки воздействия 

социальных институтов, оценить влияние характеристик самих 

предприятий. Только тогда можно будет определить масштаб 

обучения среди российских компаний. 

 
 

2.3. Спрос на навыки работников со стороны российских 

предприятий и дополнительное профессиональное обучение 

Для анализа масштабов и тенденций дополнительного 

профессионального обучения в России необходимо выяснить, на 

какие навыки работников предъявляют спрос работодатели. Спрос на 

определенные навыки означает, что обучение этим навыкам будет 

иметь предельную отдачу максимальную для рынка труда. 

Предприятия используют дополнительное профессиональное 

обучение для восполнения пробелов в компетенциях сотрудников. 

Чтобы понять, какие мотивы движут российскими предприятиями, 

следует рассмотреть, нехватку каких навыков и компетенций своих 

сотрудников они ощущают. Для этого будем использовать базу 

данных ВВВРТ.  

Выборка базы данных ВВВРТ ежегодно охватывает 1500 

предприятий, которые расположены в больших городах России. В ней 

представлены малые, средние и крупные предприятия, но с 2010 г. в 

нее не входят фирмы с численностью персонала меньше 50 человек. 

Выборка является репрезентативной по отраслям, что делает 

возможным межотраслевые сопоставления. Однако в нее не включены 

государственные служащие, которые обязаны проходить курсы 

повышения квалификации не реже одного раза в три года
11

. 

                                                           
11

 
Федеральный закон № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации», 

ст. 62. 
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Опрос ВВВРТ проводится раз в год, начиная с 2009-го. Для 

нашего исследования опрос подходит тем, что включает вопросы о 

дополнительном обучении персонала, а также тем, что содержит 

ключевую информацию о деятельности компаний. Опрос 

представляет собой непанельную выборку, так как каждый год 

опрашиваются разные фирмы, которым задается ряд ретроспективных 

вопросов, сравнивающих ситуацию в текущем и предыдущем годах 

для конкретного предприятия. Таким образом, мы можем, с некоторой 

поправкой, отследить временны е эффекты.  

Содержащийся в данной главе эмпирический анализ базируется 

на результатах опроса представителей 1500 предприятий основных 

отраслей экономики, проведенного в ноябре 2011 г. ЛИРТ НИУ ВШЭ 

при содействии Московского офиса Всемирного банка. Охваченные 

опросом предприятия находятся в 26 регионах страны, включая 

Москву и Санкт-Петербург. Всего анкета содержит 113 вопросов, 

посвященных различным аспектам функционирования внутренних 

рынков труда: наем и увольнение, обучение, типы контрактов, оплата 

труда и т. д.  

На вопросы анкеты отвечали руководители отделов кадров 

(персонала) предприятий. Вопросы, касающиеся спроса на навыки и 

обучения навыкам, задавались в отношении трех категорий 

работников: руководители, специалисты, рабочие и служащие 

низшего звена.  

Компании, различаясь размерами и направлениями деятельности, 

могут иметь разные стратегии обучения персонала. Размер компании 

может определяться по разным признакам, в соответствии с которыми 

предприятие относят к тому или иному классу. Согласно российскому 

законодательству, есть ряд критериев, по которым предприятие 
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можно отнести к среднему или малому бизнесу. Во-первых, 

ограничение по выручке
12

 — 400 млн рублей для малых предприятий 

и 1000 млн рублей для средних. Во-вторых, ограничение по 

численности персонала: для среднего предприятия — от 101 до 

250 человек, для малого — меньше 100 человек. Таким образом, по 

численности персонала половина охваченных выборкой ВВВРТ 

предприятий может быть отнесена к малым: на них занято от 50 до 

100 человек. Четверть предприятий относится к крупным: 

численность их персонала превышает 250 человек. 22% являются 

средними предприятиями, а в 2,5% случаев численность персонала не 

указана. 

Отраслевое распределение предприятий выборки представлено 

на рисунке 2.4. Самую большую долю предприятий занимает в 

выборке отрасль оптовой и розничной торговли — 15%. Отрасль 

здравоохранения  и отрасль образования, традиционно относимые к 

бюджетному сектору, составляют соответственно 6,2 и 5,6% от 

общего количества предприятий соответственно. 

 

                                                           
12

 Объем выручки в год без учета налога на добавленную стоимость. 
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 2.4 — Отраслевое распределение предприятий из 

выборки (ВВВРТ, 2011), % 

 

Подавляющее большинство (93,5%) предприятий из выборки 
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предприятий расположены в крупных городах, население которых 

превышает 1 млн; 27,3% предприятий функционируют в городах с 

населением от 500 тыс. до 1 млн; остальные — в городах с населением 
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Среди предприятий разных отраслей выделен класс 

инновационных предприятий по методике Росстата: предприятие 

считалось инновационным, если осуществляло финансирование как 

минимум двух из перечисленных видов деятельности: 

 выведение на рынок новой или значительно 

усовершенствованной продукции; 

 внедрение новой или значительно усовершенствованной 

производственной технологии; 

 проведение научных исследований и разработок, проектно-

конструкторских и технологических разработок; 

 приобретение новых технологий (патентов и лицензий), 

связанных с внедрением новых продуктов, производственных 

процессов. 

 

Согласно этому подходу, 11,28% предприятий из всей выборки 

оказались инновационными
13
, что соответствует официальной оценке 

масштабов инновационной активности российских промышленных 

предприятий, которая в 2000-е гг. находилась в границах 9,3–10,6% 

(Российский инновационный индекс, 2011). Инновационные 

компании, внедряя новый продукт или производственную 

технологию, предъявляют повышенные требования к знаниям и 

умениям своих сотрудников. Часто спрос на такие кадры непросто 

удовлетворить на внешнем рынке труда, поэтому инновационные 

фирмы имеют стимул активно вкладываться в развитие своих 

сотрудников. Общий дескриптивный анализ по инновационным и 

традиционным компаниям см. в таблице 3П Приложения Б. 

 
                                                           
13

 Соответственно остальные компании относились нами к классу традиционных. 



59 

 

Масштабы нехватки навыков на российских предприятиях  

Данная часть диссертационного исследования опирается на 

методологию доклада Всемирного банка, посвященный изучению 

навыков и компетенций на российском рынке труда (Vasiliev et al., 

2013). В данной работе для анализа будут использованы три группы 

работников: 1) руководители; 2) специалисты; 3) рабочие и служащие 

низшего звена. Были выбраны навыки, которые можно разделить на 

три группы: 1) когнитивные (базовые и высокого порядка); 

2) некогнитивные (социально-поведенческие и черты характера); 

3) технические (см. таблицу 2.1). 

Таблица 2.1 — Перечень навыков, умений, компетенций, личностных 

характеристик, использованных в исследовании 

Kогнитивные  

Когнитивные базовые  

Навыки чтения и письма  

Навыки счета  

Знание иностранных языков  

Когнитивные высокого порядка  

Способность принимать нестандартные решения, предпринимать нестандартные действия  

Умение решать возникающие на работе проблемы  

Умение планировать работу (свою и при необходимости других)  

Некогнитивные  

Социальные и поведенческие  

Умение работать с людьми  

Лидерские качества  

Способность работать самостоятельно  

Способность сотрудничать с другими  

Черты характера/Большая пятерка (Big Five) 

Добросовестность (серьезно относится к работе, трудолюбив, работает эффективно) 

Эмоциональная стабильность (расслаблен, устойчив к стрессу, не беспокоится и не нервничает 
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по мелочам)  

Неконфликтность (легко прощает людей, внимателен, добр, вежлив)  

Экстравертность (разговорчив, напорист, дружелюбен, общителен)  

Открытость к новым идеям (оригинален, имеет много новых идей, имеет активное 

воображение)  

Технические (узкопрофессиональные, связанные с работой)  

Навыки, относящиеся к выполняемой работе (например, машинистка — навыки набора текста; 

бухгалтер — умение вести бухгалтерский учет)  

 

Согласно данным опроса, половина предприятий заявляет о 

нехватке навыков у рабочих и служащих низшего звена. Практически 

столько же — 48,1% предприятий — недовольно объемом навыков, 

которыми обладают специалисты. О неудовлетворенной потребности 

в навыках руководителей говорят лишь 35,6% предприятий.  

Набор навыков, требуемых предприятиям, несколько 

различается по группам работников (рисунок 2.5). Тем не менее есть 

одна общая черта: предприятия практически не заявляют о нехватке 

навыков чтения, письма, счета, а также экстравертности ни у одной из 

групп своих работников. Это может свидетельствовать о том, что, с 

одной стороны, базовыми когнитивными навыками работники 

обладают в полном объеме, а с другой — что открытость и 

общительность не являются качествами, важными для работы. 
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 2.5 — Недостаток конкретных навыков 
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Профессиональные навыки руководителей в целом 

соответствуют требованиям предприятий. Однако этой категории 

работников не хватает лидерских качеств, способности принимать 

нестандартные решения, а также умения работать с людьми (об этом 

заявили 12,3, 11,8 и 10,5% предприятий соответственно). Такая 

ситуация настораживает, ведь перечисленные навыки — ключевые 

для успешной работы на руководящем посту. 

Основными навыками, которых не хватает специалистам, 

являются: умение решать проблемы, умение планировать работу, 

умение работать с людьми. Кроме того, специалистам недостает 

профессиональных навыков, имеющих отношение к работе.  

Умение принимать нестандартные решения предприятия хотят 

видеть в числе навыков не только руководителей, но и специалистов 

(об этом заявили 11,8 и 11,2% респондентов соответственно). 

Другими словами, предприятия ожидают от работников среднего 

звена креативности, умения решать проблемы нешаблонно.  

Способность специалистов и рабочих работать самостоятельно 

востребована несколько сильнее, чем способность к сотрудничеству. 

Это свидетельствует о том, что от работников среднего и низшего 

звена в большей степени ожидается индивидуальная отдача, то есть 

личная ответственность за результаты труда. 

Что касается рабочих и специалистов низшего звена, то каждое 

пятое предприятие обеспокоено недостаточностью добросовестного 

отношения к работе с их стороны. Уровнем профессиональных 

навыков своих рабочих недовольно 15% предприятий, что снова 

ставит вопрос о причинах нехватки квалификации у низшего звена 

работников российских предприятий.  
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Отметим, что компания может не указать на нехватку того или 

иного навыка в двух совершенно разных ситуациях. С одной стороны, 

в ситуации, когда такой навык развит у сотрудников в достаточной 

мере. С другой стороны, может быть, что такой навык просто не 

нужен сотрудникам компании для работы на текущей позиции. 

Данное разночтение особенно актуально при интерпретации 

сравнения традиционных и инновационных компаний. 

При прочих равных условиях, инновационные предприятия 

чаще, чем традиционные, сталкиваются с нехваткой навыков у всех 

категорий работников. Так, 38% инновационных компаний заявляют, 

что навыков хватает у всех категорий сотрудников, тогда как у 

традиционных компаний данный показатель составляет 45,2%. Доля 

инновационных компаний, отмечающих недостаток навыков у 

руководителей и специалистов, существенно выше по сравнению с 

аналогичным показателем традиционных предприятий (таблица 2.2). 

В то время как в категории рабочих и служащих низшего звена 

ситуация по традиционным и инновационным компаниям схожа. 

 

Таблица 2.2 — Доля предприятий, заявляющих о нехватке навыков по 

категориям персонала, % 

Предприятия Руководители Специалисты 

Рабочие и 

служащие 

низшего звена 

Не удовлетворена 

потребность в 

навыках хотя бы 

у одной группы 

работников 

Инновационные  45,7 59,7 54,0 62,1 

Традиционные  34,3 47,1 49,5 54,8 

Источник: расчеты автора, ВВВРТ, 2011 
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Так как инновационные компании в среднем более успешны в 

финансовом плане, они могут позволить себе сделать ставку 

заработной платы для рабочих и служащих низшего звена выше 

рыночной, тем самым привлекая к себе самых способных и 

квалифицированных сотрудников в этой категории персонала. Вместе 

с тем инновационная компания, разрабатывая новую технологию или 

продукт, предъявляет спрос на нестандартные навыки специалистов и 

руководителей. На рынке труда может не оказаться достаточного 

количества руководителей и специалистов с необходимыми для 

инновационной деятельности навыками. Получается, фирмы будут 

нанимать тот персонал, что есть, параллельно заявляя о нехватке 

навыков, и обучать своих сотрудников нужным компетенциям. 

Традиционные же компании, не имеющие возможности установить 

высокую заработную плату, вынуждены сообщать о 

неудовлетворенных потребностях в навыках по всем категориям 

персонала.  

Далее рассмотрим, на какие конкретно навыки предъявляют 

спрос компании обоих типов. На рисунках 1П–3П Приложения Б 

более подробно показано распределение спроса на недостающие 

навыки по различным категориям персонала для сравнения ситуации в 

инновационных и традиционных компаниях. Диаграммы показывают 

долю компаний, которые предъявляют спрос на тот или ной навык, в 

числе предприятий, заявляющих о нехватке навыков. Так, 

инновационные предприятия в большей степени нуждаются в том, 

чтобы их руководители владели иностранным языком, обладали 

способностью принимать нестандартные решения и были открытыми 

к новым идеям. Для успешной работы специалистам инновационных 

предприятий больше, чем на традиционных предприятиях, не хватает 



65 

 

некоторых когнитивных навыков высокого порядка (умения решать 

проблемы) и ряда коммуникативных навыков (способности работать 

самостоятельно и в группе, лидерских качеств). С точки зрения 

инновационных предприятий, их рабочим и служащим низшего звена 

в большей степени не хватает умения решать проблемы. Все 

востребованные навыки указывают на нестандартность задач и целей, 

возникающих перед сотрудниками инновационных компаний.  

Перейдем к дополнительному профессиональному обучению на 

предприятии как основному способу решения проблемы дефицита 

навыков за счет средств самой компании.  

 

Дополнительное обучение в российских компаниях 

После определения потребностей в навыках работодатель встает 

перед вопросом, как решить проблему недостаточной квалификации 

сотрудников. Существует два основных способа, которые могут быть 

как взаимозаменяемыми, так и взаимодополняющими. Первый 

способ — это наем на внешнем рынке труда. Однако работодатель 

может столкнуться с тем, что работников с нужным уровнем 

квалификации нет или издержки найма такого работника слишком 

велики для компании. Второй способ, представляющий собой особый 

интерес для данного исследования, — это дополнительное 

профессиональное обучение работников, которое финансируют 

фирмы.  

Независимо от того, принадлежит компания к классу 

традиционных или инновационных, доля компаний, обучающих 

сотрудников, выше среди тех, которые заявляют о неудовлетворенном 

спросе на навыки сотрудников (таблица 2.3). Среди компаний, не 
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заявивших о нехватке навыков, доля обучающих тоже весьма велика. 

Это означает, что многие фирмы вкладывают в развитие 

человеческого капитала своих сотрудников даже при соответствии 

навыков работников требованиям компании. 

 

Таблица 2.3 — Доля компаний, обучающих сотрудников, в 

зависимости от наличия неудовлетворенного спроса на навыки 

Категория 

работников 

Инновационные компании Традиционные компании 

Навыков Навыков 

не хватает, 

% (число фирм) 

хватает, 

% (число фирм) 

не хватает, 

% (число фирм) 

хватает, 

% (число фирм) 

Руководители 82,8 (64) 42,1 (76) 69,2 (386) 34,3 (738) 

Специалисты 86,3 (80) 55,7 (61) 72,3 (528) 48,3 (594) 

Рабочие и 

служащие 

низшего звена 

78,7 (75) 39,1 (64) 64,0 (517) 38,9 (527) 

Источник: расчеты автора, ВВВРТ, 2011 

 

В нашем исследовании мы делим дополнительное обучение на 

два типа: без отрыва и с отрывом от производства. Обучение без 

отрыва от производства подразумевает, что сотрудники проходят 

обучение, отрабатывая при этом полный или сокращенный рабочий 

день. Обучение с отрывом от производства предполагает полное 

освобождение от работы. Также эти типы обучения различаются в 

вопросах длительности и стоимости. При отрыве от производства, чем 

быстрее работник вернется к своей работе, тем лучше для компании. 

Однако преимуществом сторонних специализированных учебных 

программ является подтверждение успешного прохождения обучения 

специальным сертификатом. В дальнейшем такой сертификат может 
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выступать для сотрудника своего рода сигналом наряду с его уровнем 

образования.  

Переходя к дескриптивной статистике по видам и объемам 

обучения (рисунок 2.6), следует отметить, что среди традиционных 

компаний в полтора раза больше таких, где не проводится обучение 

сотрудников (36,7% среди традиционных против 24,3% среди 

инновационных). Также доля традиционных компаний больше среди 

тех, которые предоставляют обучение только одним способом: с 

отрывом или без отрыва от производства. Среди фирм, обучающих 

одновременно двумя способами, доминируют инновационные — 

53,2%, тогда как доля традиционных — 34%. 

 

 

Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 2.6 — Распределение компаний по видам обучения, % 

 

Наличие в компании обучения (причем любого вида) ничего не 

говорит нам о доле обученных сотрудников. Ведь обучая всего 

несколько сотрудников, топ-менеджмент предприятия может гордо 

заявлять о наличии системы развития персонала. Сравним компании, 

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Обучение обоих типов 

Обучение без отрыва 

Обучение с отрывом 

Нет обучения 

Традиционные предприятия Инновационные предприятия 
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обучающие определенную долю сотрудников, по видам обучения. Как 

видно из рисунков 4П и 5П Приложения Б, среди обучающих 

компаний больше всего таких, которые обучают (как с отрывом, так и 

без него) менее 5% сотрудников (и для традиционных, и для 

инновационных компаний доля указанных компаний — более 20%). 

Компаний, позволяющих обучаться с отрывом от производства, 

существенно меньше практически среди всех категорий. Доля 

компаний, обучающих более 30% сотрудников с отрывом от 

производства, достаточно мала: 2,6% среди инновационных и 3,1% 

среди традиционных. Тогда как ситуация с обучением более 30% 

персонала без отрыва от производства несколько иная: доля таких 

обучающих компаний составляет 16,5% среди инновационных и 

10,5% среди традиционных. 

Следует учитывать, что, несмотря на одинаковую долю 

обученных, компании разного размера, при прочих равных, будут 

нести разные издержки на обучение. Следовательно, при 

регрессионном анализе существует объективная необходимость 

контролировать размер предприятия.  

Переходим к дескриптивной статистике по обучению 

конкретным навыкам. Превалирующая доля обучения специалистов, 

рабочих и служащих низшего звена приходится именно на развитие 

профессиональных навыков (рисунок 2.7). Программы обучения 

руководителей направлены также на развитие большинства 

когнитивных навыков высокого порядка и коммуникативных 

навыков. Специалистов обучают умению работать с людьми, 

планировать работу и решать проблемы. Помимо профессиональных 

навыков, у рабочих развивают добросовестность.
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 2.7 — Обучение конкретным навыкам на обучающих предприятиях по категориям сотрудников, % 
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В таблицах 6П–8П Приложения Б сравнивается обучение 

конкретным навыкам по каждой категории работников (работающих в 

инновационных/традиционных компаниях) в отдельности. 

Руководители инновационных предприятий чаще, чем руководители 

традиционных предприятий, проходят через программы обучения, 

направленные на развитие практически всех навыков, за исключением 

базовых когнитивных и профессиональных. Специалисты 

инновационных предприятий чаще обучаются развитию некоторых 

личностных качеств (эмоциональная стабильность, открытость к 

новым идеям). Также различаются масштабы их вовлечения в 

освоение навыка самостоятельной работы (что оказывается верным и 

для рабочих).  

 

2.4. Факторы, влияющие на масштабы дополнительного 

профессионального обучения на российских предприятиях 

Для выявления факторов, оказывающих влияние на решение 

работодателя обучать своих сотрудников, воспользуемся 

эконометрическими методами анализа. Чтобы определить, какие 

методы использовать, сформулируем вопросы, на которые мы хотим 

получить ответы: 1) как влияют различные характеристики компаний 

на решение о предоставлении своим сотрудникам возможности 

дополнительного обучения; 2) как влияют различные факторы на 

решение обучать сотрудников с отрывом или без отрыва от 

производства либо двумя способами сразу; 3) какие факторы влияют 

на масштабы обучения внутри компании. 

Для ответа на первый вопрос воспользуемся логистической 

регрессией, где в качестве зависимой переменной выступает наличие 

обучения (любого вида) в компании. Теоретические модели и 
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рассмотренные выше эмпирические исследования позволяют выбрать 

в качестве объясняющих переменных следующие характеристики 

компаний. 

Отрасли экономики. Для каждого вида деятельности могут быть 

свои подходы к обучению сотрудников. В качестве базовой категории 

использована вид деятельности — промышленность. 

Изменение численности работников в отрасли. Этот показатель 

получен на основе данных Росстата — как разность между 

численностью принятых и уволенных, в процентах к среднесписочной 

численности работников в Российской Федерации по видам 

экономической деятельности. Отрицательное значение этого 

коэффициента показывает, что в текущем году отрасль была 

вынуждена сократить рабочие места. Это означает, что некоторое 

число людей со специфическим трудовым стажем в данной отрасли 

остались без работы. Как следствие, издержки по поиску персонала 

нужной квалификации также были снижены (как было указано выше, 

наем работника требуемой квалификации является одной из 

альтернатив стратегии обучения сотрудников).  

Размер предприятия. Прокси для размера предприятия — 

численность персонала. Как уже упоминалось, в данной выборке к 

малым предприятиям относятся компании с численностью персонала 

от 50 до 100, к средним — от 100 до 250, к крупным — свыше 

250 сотрудников. Предполагается, что чем больше размер компании, 

тем выше вероятность наличия программ обучения персонала за счет 

экономии на масштабе. 

Финансовое положение предприятия. Мы используем оценку 

экономического состояния предприятия топ-менеджментом компании. 
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Эта оценка бывает смещенной, так как респондент может 

приукрашивать или, наоборот, приуменьшать успехи своей фирмы. 

Поэтому мы используем сразу несколько прокси для оценки 

финансового положения.  

Инновационный характер деятельности. Как было показано в 

дескриптивном анализе, доля обучающих инновационных компаний 

существенно больше по сравнению с традиционными компаниями. 

Однако также было показано, что инновационные фирмы в среднем 

финансово успешнее и крупнее, поэтому, используя 

эконометрический анализ и контролируя остальные объясняющие 

факторы, мы получим оценку влияния инновационного характера 

компании на вероятность наличия обучения. 

Коэффициент найма. Компания, нанимающая новых 

сотрудников, скорее всего, будет вкладывать деньги в обучение 

новичков. Этот факт подтверждается целым рядом исследований. 

Ведь чем быстрее работник освоится на новом месте, тем лучше для 

фирмы. О чем свидетельствует превышение коэффициентом найма 

определенного порога? Один из возможных вариантов — рост 

компании: открытие новых подразделений. Такой вариант 

подразумевает успешность предприятия. Другой вариант возможен 

вследствие высокой текучести на предприятии, следовательно, на 

таком предприятии вряд ли будут активно вкладывать деньги в 

обучение сотрудников. Для исключения последнего варианта мы 

будем дополнительно контролировать следующую переменную. 

Коэффициент выбытия. Если количество выбывших за год 

достаточно высоко, то теряется смысл инвестировать в человеческий 

капитал работников, ведь обученный работник может уйти в 
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конкурирующую компанию, которая ничего не заплатила за обучение 

данного работника. 

Масштабы деятельности компаний. Работа только на рынке 

одного города или даже области предполагает менее серьезную 

конкуренцию, чем в случае деятельности компании на всероссийском 

или международном рынке. Более высокая конкуренция означает 

более высокие требования к квалификации сотрудников. 

Следовательно, это повышает стимулы предприятия инвестировать в 

человеческий капитал своих работников. На международном рынке 

необходимо как минимум идти в ногу с технологическим прогрессом, 

чтобы оставаться конкурентоспособным. Поэтому сотрудников нужно 

обучить работе с новыми технологиями, что тоже ложится на плечи 

компании.  

Уровень образования сотрудников. Большая доля сотрудников, 

имеющих высшее образование, позволяет фирме экономить на 

обучении общим навыкам, которых может не хватать работникам с 

более низким уровнем образования. Следует отметить, что 

значительная доля сотрудников с высшим образованием характерна 

для небольших фирм и непроизводственных отраслей.  

Конкуренция на рынке товаров или услуг. Напрямую влияет на 

политику расходов. Чем выше уровень конкуренции, тем тщательнее 

компания должна следить за своими расходами. Под сокращение при 

прочих равных условиях могут попасть и расходы на обучение. При 

этом не следует забывать, что квалификация сотрудников напрямую 

влияет на конкурентоспособность компании. Поэтому фирма, 

наоборот, может больше инвестировать в обучение сотрудников по 
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сравнению с фирмами, которые действуют на менее конкурентном 

рынке.  

Вхождение в состав холдинга. Политика крупной компании 

устанавливается для всех ее подразделений. Обучение персонала 

часто входит в блок обязательных мероприятий для филиалов. Также 

бывает, что головная компания предоставляет свои возможности для 

обучения сотрудников дочерних компаний. 

Для определения влияния различных факторов на вероятность 

обучения сотрудников воспользуемся регрессией с множественным 

выбором. В силу того что компании могут обучать своих сотрудников 

как с отрывом, так и без отрыва от производства и оба этих варианта 

обучения являются одновременно взаимозаменяемыми и 

взаимодополняющими, необходимо оценивать вероятность наличия и 

того и другого типа обучения. Кроме того, в выборке присутствуют 

предприятия, которые обучают сотрудников как с отрывом, так и без 

отрыва от производства (около 32% всех предприятий). Основное 

преимущество регрессии с множественным выбором в том, что все 

возможные виды обучения оцениваются одновременно и в одном 

пуле. Последнее особенно важно, так как при оценке вероятности 

каждого вида обучения отдельно выборка сильно истощается (при 

выборе обучения без отрыва мы должны сравнивать с компаниями, 

которые не обучают своих сотрудников, не учитывая тех, кто обучает 

с отрывом и двумя способами одновременно). В данной регрессии в 

качестве зависимой переменной будет вероятность наличия того или 

иного вида обучения в компании: 

0 — нет обучения; 

1 — обучение с отрывом от производства; 
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2 — обучение без отрыва от производства; 

3 — обучение обоими видами. 

Зависимая переменная принимает значение 1, только когда на 

предприятии обучают сотрудников лишь с отрывом от производства: 

если на предприятии используют сразу два вида обучения, то 

зависимая переменная будет принимать значение 3. В качестве 

объясняющих переменных возьмем набор из предыдущей регрессии.  

Для решения третьей задачи — анализа объемов обучения — 

воспользуемся порядковой логистической регрессией, где зависимая 

переменная будет принимать следующие значения
14

: 

0 — нет обучения данного типа; 

1 — до 5% обученных сотрудников; 

2 — от 5 до 10% обученных сотрудников; 

3 — от 10 до 20% обученных сотрудников; 

4 — от 20 до 30% обученных сотрудников;  

5 — более 30% обученных сотрудников. 

Если на предприятиях выделяется два вида обучения, то будем 

оценивать масштабы каждого вида обучения по отдельности. Набор 

объясняющих переменных остается неизменным.  

 

2.5. Масштабы обучения: результаты регрессионного анализа  

Согласно исследованиям, масштабы дополнительного 

профессионального обучения в развитых странах превышает уровень 

                                                           
14

 Данное деление основано на вопросе из анкеты ВВВРТ о масштабах обучения: 

«Направляло ли ваше предприятие в течение 9 месяцев 2011 г. своих работников на 

обучение с отрывом от производства (программы переподготовки, курсы повышения 

квалификации, стажировки и т.д., предполагающие, что в период обучения эти работники не 

находились на своих рабочих местах)? Если да, то какая примерно доля работников вашего 

предприятия (в %) прошла обучение с отрывом от производства за 9 месяцев 2011 г.? (Один 

ответ)». 
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такого обучения в России (Российский работник, 2011). Скорее всего, 

причина этого заключается в общеэкономическом положении России, 

а также в сформировавшихся институтах, которые оказывают влияние 

на стимулы фирм. Однако необходимо понять, какие характеристики 

воздействуют на вероятность наличия обучения в компании. В 

таблице 2.4 показаны результаты оценки влияния разных факторов на 

вероятность наличия в компании любого формального вида обучения 

(с отрывом и без отрыва от производства). 

 

Таблица 2.4 — Результаты оценки влияния факторов на вероятность 

наличия в компании различных видов обучения 
 

Переменная 

Вероятность 

наличия 

программ 

обучения  

Виды обучения  

С 

отрывом 

Без 

отрыва 

Двумя 

способами 

Инновационный характер 

деятельности 0,060** 0,024** 0,013** 0,074** 
Сектор [Промышленность — 

базовая]        
Добыча –0,067** 0,009 –0,097** –0,002 
Производство и распределение 

электроэнергии, газа и воды 0,012 0,033 0,141** –0,002** 
Строительство –0,049** 0,121*** 0,046 –0,055* 
Торговля –0,099** –0,036* –0,068* –0,079** 
Транспорт и связь –0,105** –0,021 –0,059 –0,091*** 
Финансы –0,015** 0,055* 0,052* 0,047* 
Образование 0,080** 0,073*** –0,986 0,035** 
Здравоохранение 0,104** 0,060*** 0,014 0,065** 
Другая –0,064 0,059 –0,069 –0,097 
Коэффициент замещения персонала 

в отрасли 0,024*** 0,008** 0,012** 0,005* 
Возраст компании (более 20 лет — 

базовая)         
Менее 5 –0,121** –0,121 –0,212** –0,117** 
От 5 до 10 –0,038** –0,081** –0,056** –0,076 
От 10 до 20 –0,035 –0,054 –0,041 0,034** 
Коэффициент найма (> 15% = 1, 

иначе = 0) 0,071** 0,060*** 0,068** 0,006** 
Коэффициент увольнений 

(> 30% = 1, иначе = 0) –0,083*** –0,019** 0,037 –0,060** 
Крупные инвестиции в 

обновление (реконструкция, 

строительство, обновление 

оборудования) 0,028*** 0,036* 0,031 0,065** 
Технико-технологическое состояние 

(хорошее = 1, иначе = 0) 0,054*** 0,026** –0,071* –0,003 
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Часть холдинга 0,077*** 0,023* –0,047 0,118*** 

Сильное влияние конкуренции –0,050* –0,016* 0,004 0,039* 
Численность персонала (базовая 

— 50–100)         

101–250 0,015** 0,041*** 0,043** 0,009*** 
Больше 250 0,025*** 0,047** 0,046* 0,134*** 
Хорошее финансовое положение 

компании 0,078** 0,003*** 0,034*** 0,007*** 
Собственность (частная 

российская — базовая)       
Есть доля государства  0,072* 0,095* 0,023 0,084* 
Есть доля частной иностранной 0,049* 0,054 0,066* 0,046* 
Доля сотрудников с высшим 

образованием (от 0 до 100)  0,004* 0,003* 0,014** 0,021*** 
Доля сотрудников с высшим 

образованием в квадрате (/100) –0,003* –0,018** –0,013* –0,024** 
Количество наблюдений 1 237 1 034 
Pseudo R2 0,125 0,233 

Примечания:  

1) *** — уровень значимости 1%, ** — уровень значимости 5%, * — уровень значимости 10%; 

2) вместо коэффициентов показаны предельные эффекты. 

Источник: расчеты автора, ВВВРТ, 2011 г. 

 

Полученные результаты в целом подтверждают первоначальные 

предположения, выдвинутые при обсуждении контрольных 

переменных. Из связки коэффициентов найма и увольнений значимо 

влияет и переменная, отражающая наем, и переменная, обозначающая 

коэффициент выбытия. Получается, что если из компании происходит 

отток кадров, то уменьшается вероятность инвестирования в 

человеческий капитал сотрудников. В то же время наем новых 

сотрудников положительно влияет на вероятность принятия решения 

о финансировании обучения. 

Что касается размера предприятия, отметим: чем больше 

предприятие, тем более вероятно наличие программ обучения. 

Возможно, это связано с экономией затрат на обучение одного 

сотрудника в связи с положительным эффектом от масштаба, когда 

крупные компании могут позволить себе обучать определенную часть 

персонала. Кроме того, в большой компании уже маловероятен 

индивидуальный подход к сотрудникам, существующий в малом 
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бизнесе, поэтому вводится стандартизация всевозможных требований, 

в том числе и по прохождению дополнительного обучения.  

Как уже отмечалось выше, в регрессионный анализ 

дополнительно были включены переменные, отражающие и другие 

характеристики компании, например финансовое положение. 

Согласно результатам логит-регрессии, фирмы с хорошим 

финансовым положением более вероятно обучают своих сотрудников.  

Используя опрос ВВВРТ, можно проконтролировать лишь 

часть признаков, наличие которых свидетельствует, по методологии 

Росстата, об инновационном характере компании. Судить же о ее 

успешности по этим данным достаточно сложно. Но фирмы, которые 

по нашей классификации относятся к инновационным, с большей 

вероятностью обучают своих работников. Исследователи отмечают, 

что работники, проходящие дополнительное обучение в 

инновационных фирмах, часто получают знания и навыки, которые 

могут быть полезны только у текущего работодателя или на 

нынешней позиции. Поэтому такие сотрудники менее склонны к 

смене места работы, а инновационные предприятия охотнее 

инвестируют в обучение персонала (Leiponen, 2005). 

В то же время компании, которые осуществляют крупные 

инвестиции в строительство, реконструкцию и обновление 

оборудования, более вероятно вкладывают свои деньги еще и в 

обучение сотрудников. При этом если технико-технологическое 

состояние компании полностью соответствует современным 

требованиям, то наблюдается увеличение вероятности наличия 

обучения в ней. Можно предположить, что технологическое 

оснащение компании выступает в качестве комплементарного товара 
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к обученным кадрам. Соответственно, при высоком технико-

технологическом уровне фирмы повышается необходимость в 

обучении персонала, так как компании, которые хотят повысить 

прибыльность и конкурентоспособность, вкладывают деньги в свое 

развитие. Внедрение новой технологи производства, выпуск новых 

товаров позволяют фирме упрочить положение на рынке. Новые 

технологии и оборудование требуют соответствующих новых 

навыков. У компании есть два основных варианта решения этой 

проблемы. Первый — это наем нового работника, имеющего 

требуемые навыки. Однако у такого работника будут отсутствовать 

представления о специфике конкретного предприятия и потребуется 

время для адаптации. Кроме того, затраты на поиск и отбор работника 

нужной квалификации весьма высоки. Второй вариант — обучение 

имеющихся сотрудников, он представляется менее затратным 

(Acemoglu, 1997; Domadenik, Farčnik, 2012). 

Компании могут одновременно обучать своих работников без 

отрыва от производства и направлять на обучение с отрывом от 

производства. Некоторые фирмы используют строго одну из 

возможных стратегий, однако есть те, которые обучают обоими 

способами. Обучение с отрывом и без отрыва от производства 

различается охватом сотрудников и средствами, которые выделяются 

на такое обучение.  

Из таблицы 2.4 можно сделать вывод, что средний и крупный 

бизнес, как мы и предполагали, с большей вероятностью обучает 

своих сотрудников по сравнению с малым бизнесом. Среди компаний, 

обучающих сразу двумя способами, выделяются крупные. Именно 

они, согласно полученным результатам, обучают чаще по сравнению с 
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малыми фирмами. Увеличение доли персонала с высшим 

образованием ведет к росту вероятности наличия обучения любого 

типа. При этом коэффициент при переменной, обозначающей 

квадратичную долю сотрудников с высшим образованием, 

отрицательный. Это свидетельствует об уменьшении вероятности 

наличия обучения с увеличением доли сотрудников с высшим 

образованием. Данные результаты сопоставимы с предыдущими 

исследованиями на российских данных (Tan et al., 2007). Увеличение 

доли сотрудников с высшим образованием может обозначать 

повышение требований к компетенции и способностям сотрудников, а 

высшее образование выступает в качестве сигнала о способностях и 

обучаемости работника. В таких компаниях работодатели с большей 

вероятностью инвестируют в человеческий капитал сотрудников. 

Примененная нами прокси финансового положения — его оценка 

топ-менеджментом предприятия — подтверждает наше 

предположение и при использовании регрессии множественного 

выбора. Компании в государственной собственности обучают своих 

сотрудников с большей вероятностью по сравнению с полностью 

частными компаниями. Госкомпании вынуждены подчиняться 

определенным правилам, и часто среди таких правил есть пункт об 

обязательном прохождении персоналом курсов повышения 

квалификации. Как уже упоминалось выше, в данную выборку не 

включены государственные служащие, которые обязаны проходить 

курсы повышения квалификации не реже одного раза в три года. 

Однако помимо них есть еще ряд профессий, для которых повышение 

квалификации является обязательным: 
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• Аудиторы — в течение каждого календарного года, 

начиная с года, следующего за годом получения 

аттестата, проходят обучение по программам 

повышения квалификации, утверждаемым 

уполномоченным федеральным органом. 

• Сотрудники организаций, работающих в сфере 

проектирования и строительства по видам деятельности, 

подлежащим лицензированию Госстроем России. 

Высокая доля уволенных сотрудников в компании снижает 

вероятность наличия обучения в компании, тогда как у компаний, 

которые за последний год наняли более 15% от среднесписочной 

численности персонала, выше вероятность наличия программ по всем 

видам обучения. Можно предположить, что компании с высокой 

долей нанятых сотрудников вынуждены сразу после найма обучать 

новых сотрудников, и дешевле это сделать без отрыва от 

производства. 

Существует множество факторов, влияющих на масштабы 

обучения работников. Одним из таких факторов является конкуренция 

на товарном рынке. Согласно представлениям экономистов, 

конкуренция усиливает стимулы компаний повышать 

производительность и качество своей продукции, так как 

неэффективные компании будут вынуждены уйти с рынка. 

Инвестиции в обучение рассматриваются фирмами как важная 

предпосылка, позволяющая сотрудникам отвечать на вызовы 

меняющейся вследствие технологического прогресса и 

организационных преобразований среды, например за счет более 

быстрой адаптации к новым условиям и за счет роста 

производительности труда (Dearden et al., 2006). Однако отметим, что 
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влияние конкуренции столь велико, что компания не может позволить 

себе дополнительных трат на обучение персонала. Ведь, согласно 

экономической теории, цена выпускаемой продукции на совершенно 

конкурентном рынке равна предельным издержкам фирмы. 

Эмпирические оценки влияния конкуренции на объемы обучения 

приводят к различным выводам: положительный эффект достигается 

за счет роста производительности работников (Bassanini, Brunello, 

2011) и отрицательный эффект — за счет того, что обучение 

специфично по отрасли, а не только по компании, вследствие чего 

высок риск переманивания обученных сотрудников на другие 

предприятия (Gersbach, Schmutzler, 2012). Также есть результат, что 

влияние конкуренции статистически незначимо (Görlitz, Stiebale, 

2011). Результаты анализа на данных ВВВРТ показывают, что в 

России высокий уровень конкуренции на товарном рынке 

отрицательно влияет на вероятность наличия программ обучения.  

Кроме того, на рынке товаров (услуг) существует взаимосвязь 

объема обучения сотрудников и прибыльности компании. Б. Ханссон, 

опираясь на данные Cranet, собранные по пяти европейским странам 

(Великобритания, Германия, Испания, Франция, Швеция), 

показывает, что корпоративная политика 65% компаний включает 

требование обязательного дополнительного профессионального 

обучения персонала, вследствие чего такое обучение ежегодно 

проходят 44% работников. Автор делает вывод, что успешные 

компании стабильно больше обучают. Другими словами, чем выше 

прибыльность фирмы, тем больше она тратит на развитие 

человеческого капитала своих работников. А чем больше фирма 

обучает, тем большую прибыльность приносят ей работники (Hansson, 

2007). 
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Компании, которые хотят повысить прибыльность и 

конкурентоспособность, вкладывают деньги в свое развитие. 

Внедрение новой технологи производства, выпуск новых товаров 

позволяют фирме упрочить положение на рынке. Новые технологии и 

оборудование требуют соответствующих новых навыков. У компании 

есть два основных варианта решения этой проблемы. Первый — это 

наем нового работника, имеющего требуемые навыки. Однако у 

такого работника будут отсутствовать представления о специфике 

конкретного предприятия и потребуется время для адаптации. Кроме 

того, затраты на поиск и отбор работника нужной квалификации 

весьма высоки. Второй вариант — обучение имеющихся сотрудников, 

он представляется менее затратным (Acemoglu, 1997; Domadenik, 

Farčnik, 2012).  

В таблице 2.5 представлены результаты оценки влияния 

различных факторов на масштаб вовлеченности персонала в процесс 

обучения. В качестве инструмента анализа используется порядковая 

логистическая регрессия, с ее помощью оценивается влияние 

различных факторов на вероятность обучения определенной доли 

сотрудников. 
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Таблица 2.5 — Результаты оценки влияния факторов на вероятность 

обучения определенной доли сотрудников в зависимости от вида 

обучения 

Переменная 
С отрывом Без отрыва 

Коэф. s.e. Коэф. s.e. 

Инновационный характер деятельности 0,316** 0,222 0,059* 0,202 

Сектор [Промышленность — базовая]         

Добыча –0,204 0,336 –0,311 0,274 

Производство и распределение электроэнергии, 

газа и воды 
–0,031 0,281 –0,118 0,249 

Строительство 0,100 0,283 –0,226 0,248 

Торговля –0,650** 0,281 –0,373 0,237 

Транспорт и связь –0,410 0,296 –0,590** 0,245 

Финансы 0,057 0,330 0,073 0,277 

Образование 0,012 0,429 –0,014 0,357 

Здравоохранение 0,706** 0,355 –0,027 0,355 

Другая –0,153 0,406 –0,636* 0,330 

Коэффициент замещения персонала в отрасли 0,024* 0,014 0,021* 0,043 

Возраст предприятия (более 20 лет — базовая)         

Менее 5 0,610** 0,240 –0,191 0,209 

От 5 до 10 –0,378 0,231 0,008 0,197 

От 10 до 20 –0,195 0,208 0,038 0,176 

Коэффициент найма (> 15% = 1, иначе = 0) 0,268** 0,215 0,326* 0,193 

Коэффициент увольнений (> 30% = 1, иначе = 0) –0,314* 0,188 –0,176* 0,159 

Крупные инвестиции в обновление 

(реконструкция, строительство, обновление 

оборудования) 

0,306** 0,154 0,295** 0,132 

Технико-технологическое состояние (хорошее = 

1, иначе = 0) 
0,791*** 0,245 0,316*** 0,208 

Часть холдинга 0,442** 0,177 0,798*** 0,158 

Сильное влияние конкуренции –0,128** 0,195 –0,238* 0,172 

Хорошее финансовое положение предприятия 0,941*** 0,354 0,182*** 0,259 

Численность персонала (базовая — 50–100)         

101–250 –0,381* 0,201 –0,232 0,170 

Больше 250 –0,566*** 0,212 –0,279* 0,185 

Собственность (частная российская  — 

базовая) 
  

      

Есть доля государства  0,249* 0,288 0,433* 0,267 

Есть доля частной иностранной 0,359 0,212 0,241 0,187 

Наличие обучения другого типа 0,190*** 0,204 0,059 0,126 

Доля сотрудников с высшим образованием  0,043*** 0,013 0,038*** 0,011 

Доля сотрудников с высшим образованием в 

квадрате (/100) 
–0,032*** 0,012 –0,031*** 0,010 

Количество наблюдений 1265 1342 

Pseudo R2 0,168 0,147 

Примечание: *** — уровень значимости 1%, ** — уровень значимости 5%, * — уровень 

значимости 10%. 

Источник: расчеты автора, ВВВРТ, 2011г. 
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Результаты, представленные в таблице 2.5, подтверждают 

выдвинутое выше предположение, что высокие показатели найма и 

увольнения оказывают существенное влияние на масштабы обучения 

персонала. Большое количество новых сотрудников будет 

положительно влиять на вероятность обучения большей доли 

работников как с отрывом, так и без отрыва от производства. С 

меньшей вероятностью занимаются любым видом обучения в 

компаниях, которые теряют в течение года больше 30% персонала. 

Столь большая доля уволенных сотрудников свидетельствует о 

сложностях компании как минимум в вопросе удержания персонала, 

что может быть связано с корпоративной политикой и/или с 

финансовым состоянием. Поэтому такие компании не видят стимулов 

для инвестирования в обучение своих работников. Размер фирмы 

также оказывает влияние на долю обученных сотрудников. Крупные 

предприятия с меньшей вероятностью обучают большую долю 

сотрудников по сравнению с малым бизнесом (а точнее, фирм с 

численностью персонала от 50 до 100 сотрудников). 

Наличие второго способа обучения сотрудников в компании не 

влияет на долю обученных без отрыва, в то же время наличие 

обучения без отрыва сильно повышает вероятность обучения с 

отрывом от производства. 

Как уже было сказано выше, в качестве показателя финансового 

положения предприятия мы используем оценку финансовой 

успешности предприятия топ-менеджментом. Хорошее, с точки 

зрения топ-менеджмента, финансовое положение влияет 

положительно на вероятность обучения большей доли сотрудников 

как с отрывом, так и без отрыва от производства. Крупные 

инвестиции в обновление предприятия и его хорошее технико-
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технологическое состояние положительно влияют на вероятность 

обучения большей доли сотрудников всеми возможными видами 

обучения. 

Влияние отраслевых различий существенно и 

разнонаправленно. По сравнению с отраслью промышленности только 

компании, работающие в сферах финансов и здравоохранения, с 

большей вероятностью обучают до 10% персонала с отрывом от 

производства. В целом компании в отрасли здравоохранения обучают 

с большей вероятностью по сравнению с промышленными 

компаниями.  

Компании, принадлежащие к классу инновационных, с большей 

вероятностью обучают как с отрывом, так и без отрыва от 

производства по всем рассматриваемым объемам обучения. Другими 

словами, инновационные предприятия с большей вероятностью 

обучают большую долю сотрудников. Статистическая значимость 

положительного влияния инновационного характера деятельности 

предприятия особенно показательна при контроле таких переменных, 

как размер предприятия, вид его деятельности и финансовое 

положение. 

В заключение данной главы укажем на основные полученные 

результаты. Компании, обучающие своих сотрудников, обычно 

получают конкурентное преимущество. Непосредственное влияние на 

объемы предоставления дополнительного обучения оказывает 

множество особенностей рынка труда в России. Полученные оценки 

согласуются с другими исследованиями по России. Доля фирм, 

предоставляющих обучение своим сотрудникам, достаточно велика и 

сопоставима с аналогичными оценками по развитым странам: 70,2% 

(ВВВРТ, 2011) против 61,6% по странам ОЭСР с высоким уровнем 
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дохода населения (BEEPS). Тогда как доля сотрудников, вовлеченных 

в дополнительное обучение, гораздо ниже: 15,8% (Росстат, 2010) в 

России против 35,7% (BEEPS) по высокодоходным странам ОЭСР. 

Возможно, высокая мобильность работников может быть причиной 

отсутствия стимула к инвестированию в обучение: работника с 

необходимыми навыками легче найти на рынке труда, нежели 

обучить, к похожему выводу приходят российские исследователи 

(Лазарева и другие, 2006). Хотя вместе с тем высокая текучесть 

кадров на предприятии вынуждает компании при прочих равных 

обучать больше. 

Согласно последнему анализу дополнительного 

профессионального обучения на российских данных, стратегия 

обучения сотрудников является альтернативой поиску работника 

требуемой квалификации. Когда издержки поиска слишком велики, 

компания предпочитает обучать своих сотрудников. С помощью 

регрессионного анализа было показано влияние различных факторов 

на вероятность наличия обучения и на масштаб вовлеченности 

сотрудников в это обучение. Для нас представляют особый интерес 

следующие факторы: 

 Инновационная деятельность предприятия. Оказывает 

строго положительное влияние на вероятность наличия у 

компании программ обучения персонала и на масштабы 

обучения. Такой вывод согласуется как с зарубежными 

(Bell, Pavitt, 1992), так и с российскими исследованиями, 

схожий результат демонстрирует работа на российских 

данных (Tan et al., 2007). 
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 Доля сотрудников с высшим образованием. 

Предположение о том, что высшее образование является 

альтернативой внутрифирменному обучению, не 

подтверждается. Существуют предположения, 

объясняющие обратный эффект: 1)  компании получают 

бóльшую выгоду, обучая самых сотрудников (к коим 

относятся работники с высшим образованием, при прочих 

равных); 2) профессии, в которых заняты сотрудники с 

высшим образованием, чаще требуют обновления знаний 

и навыков вследствие быстро развивающихся 

технологий. 3) дополнительное профессиональное 

обучение является не субститутом, а комплементом по 

отношению к высшему образованию. Соответственно с 

увеличением доли сотрудников с высшим образованием 

растет вероятность наличия программ обучения на 

предприятии. Аналогичные результаты представлены в 

работах Б. Ханссона (Hansson, 2007) и Х. Тана с 

коллегами (Tan et al., 2007). 

 Показатели текучести персонала. Оказывают 

разнонаправленное влияние на вероятность наличия 

программ обучения на предприятии. Так, наем 

дополнительных сотрудников повышает эту вероятность, 

в то же время уход каждого третьего сотрудника с 

предприятия оказывает отрицательное влияние, что 

соответствует нашему предположению о наличии 

проблем в компании, например финансовых или 

организационных. В такой компании вряд ли будут 
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заниматься обучением сотрудников, которые с большой 

вероятностью покинут компанию после обучения.  

Суммируя полученные результаты, можно отметить: хотя и 

много компаний обучают сотрудников, однако для обучения 

отбирают очень небольшую долю работников, причем, как правило, 

высококвалифицированных. Еще одним результатом эмпирических 

оценок, проведенных в данной главе, является тот факт, что в 

большей степени обучают своих сотрудников инновационные, 

растущие, развивающиеся компании, которые предъявляют высокие 

требования к уровню компетенций сотрудников. 

Таким образом, мы наблюдаем разные стратегии поведения 

инновационных и традиционных компаний. Несмотря на то что в 

российской экономике инновационных компаний крайне мало, 

именно они являются драйверами экономики, предъявляющими спрос 

на высококвалифицированные кадры. Сравнительно небольшие 

объемы дополнительного профессионального обучения могут 

объясняться невысоким уровнем отдачи от него. Для того чтобы это 

выяснить, в следующей главе проведем анализ влияния 

дополнительного обучения на изменение заработной платы, которая 

выступает прокси-переменной для измерения изменений в 

производительности труда российских работников.  
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Глава 3. Оценка влияния дополнительного профессионального 

обучения на заработную плату работников 

3.1. Моделирование влияния дополнительного обучения на 

заработную плату работников 

Перед проведением эмпирического анализа нам необходимо 

ответить на целый ряд вопросов: 1) какое влияние может оказывать 

дополнительное обучение на заработную плату; 2) имеются ли 

различия между теми, кто обучался недавно, и теми, кто прошел 

обучение ранее; 3) будут ли влиять способности работников на отдачу 

от обучения; 4) являются ли полученные оценки заранее смещенными 

и если да, то в какую сторону? Попробуем получить ответы на все эти 

вопросы, построив модель, которая опишет влияние дополнительного 

обучения на заработную плату. 

В нашей модели уравнение заработной платы работников 

выглядит следующим образом: 

 

                ,      (3.1) 

 

где     — уровень заработной платы для индивида i в момент 

времени t,     — стартовый уровень зарплаты, зависящий от 

способностей агентов. В данной модели мы выделяем два типа 

агентов, различающихся по уровню способностей (мотивацией, 

коммуникативными навыками, когнитивными навыками): 1) 

индивиды с низким уровнем способностей (агент L —   ), которых в 

нашей модели большинство; 2) индивиды с высоким уровнем 

заданных способностей (агент H —   ). В данной модели все агенты 
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(работники и работодатели), обладают полной информацией о уровне 

способностей работника. Соответственно, уже на старте способные 

индивиды получают более высокую зарплату  Показатель   — это 

темп прироста трудовых доходов (α для агентов L и β для агентов H), 

    — вектор контрольных переменных. Фактически у индивидов 

разного уровня способностей отличается реакция на инвестиции в 

человеческий капитал, то есть полученное образование и опыт работы 

вносят больший вклад в заработную плату у способных работников по 

сравнению с индивидами с низким уровнем способностей. Способные 

индивиды быстрее усваивают информацию, могут легче завязать 

полезные контакты и многое другое, что в итоге позволяет им 

получить бóльшую выгоду от своих знаний и опыта. 

Переменная S обозначает влияние различных шоков на 

заработную плату. Под шоками мы понимаем воздействие 

внешнеэкономических факторов: отрицательных, таких как кризис 

или экономическая рецессия и положительных, таких как 

скачкообразный рост экономики. Можно предположить, что 

различные типы агентов будут реагировать по-разному. Например, в 

период кризиса фирмы могут сокращать менее способных агентов, 

оставляя наиболее талантливых и способных работников. 

Распишем уравнения заработных плат для разных типов 

агентов. 

Для агентов L: 

                     (3.2) 

Для агентов H: 

                    (3.3) 
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Рисунок 3.1 — График заработной платы агентов L и H 

 

Введение обучения. При решении вопроса об инвестициях в 

человеческий капитал работников цель работодателя — 

максимизировать свою выгоду. Как следует из работ Д. Ачемоглу и 

Дж. Пишке, работодатель будет стремиться обучать самых способных 

работников, так как отдача от обучения у них будет наиболее высокая, 

следовательно, и рента, полученная фирмой с обученных 

сотрудников, будет больше. Также направление на обучение может 

служить мотивационным стимулом или поощрением способного 

работника за успехи (Acemoglu, Pischke, 1999). Поэтому в данной 

модели введем предположение, что работодатели будут обучать 

только самых способных работников, стремясь максимизировать свою 

выгоду. 

Согласно исследованиям, дополнительное профессиональное 

обучение ведет к росту производительности труда и, как следствие, 
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заработной платы работника (Беккер, 2003; Bassanini et al., 2005). 

Дополнительное обучение в периоде t – 1 дает отдачу в периоде t. В 

данной модели мы можем наблюдать влияние на рост заработной 

платы только в следующем периоде после обучения. Это обусловлено 

тем, что, во-первых, работник, принимающий участие в программе 

дополнительного обучения, тратит свое время и силы на обучение в 

ущерб работе, измерение его производительности труда (а значит, и 

заработной платы) будет смещенным. Во-вторых, работодатель может 

снижать заработную плату работнику во время обучения, пытаясь тем 

самым компенсировать свои издержки на обучение (из-за опасений 

оппортунистического поведения работника после обучения). 

Рассмотрим два варианта возможного влияния дополнительного 

профессионального обучения на рост заработной платы. 

Вариант 1 — фиксированная отдача. По сравнению с 

базовым образованием дополнительное обучение длится небольшой 

период, поэтому оно развивает некие навыки и компетенции, которые 

дают единовременный рост производительности труда на 

фиксированную величину (  ), а следом идет и повышение заработной 

платы. Таким образом, график заработной платы обученного 

работника сдвигается параллельно вверх (см. формулу 3.4 и рисунок 

3.2). Соответственно, если обучение было в периоде t – 1, то функция 

заработной платы будет выглядеть следующим образом: 

 

                          (3.4) 
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Рисунок 3.2 — Фиксированная отдача от дополнительного обучения 

 

Обучение, оплаченное работодателем, дает те знания и навыки, 

которые будут использоваться на протяжении всей трудовой 

деятельности. Влияние данных инвестиций в человеческий капитал не 

пропадет при смене обучения, так как бóльшая часть программ 

дополнительного обучения развивает именно общие знания и навыки, 

которые будут полезны не только в конкретной компании (Acemoglu, 

Pischke, 1999; Bassanini et al., 2005). Соответственно, влияние 

дополнительного обучения будет сохраняться на протяжении 

длительного периода (всей трудовой карьеры). 

Данный вывод означает, что для оценки влияния 

дополнительного профессионального обучения на заработную плату 

нам не важно, в каком периоде было пройдено обучение. Более того, 

при учете только тех, кто прошел обучение в предыдущем периоде (t – 

1), мы получим заниженные эмпирические оценки, так как будем 

сравнивать группу обученных с высокими способностями с 
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совместной группой агентов H без обучения и агентами H, 

прошедшими обучение в более ранних периодах (рисунок 3.3). 

 

 

Рисунок 3.3 — Фиксированная отдача от дополнительного обучения в 

различных периодах 

 

Заметим, что возможна иная ситуация с ростом доходов у 

работников, обученных в более ранних периодах. Так, в первом 

периоде после обучения доход действительно возрастает на   , однако 

в последующих периодах отдача от обучения снижается, так как 

какие-то знания и навыки не используются и забываются, также по 

прошествии времени снижается сила сигнала о повышении 

квалификации. Хотя эффект от обучения и снижается, но все равно 

остается положительным (рисунок 3.4). Таким образом, при 
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совместной оценке работников, обученных недавно, и работников, 

которые прошли обучение в более ранних периодах, мы получим 

заниженные средние оценки от обучения. Для нашего исследования 

это некритично, так как если мы получим результат, который 

подтверждает положительное значимое влияние дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату, то будем знать, 

что в действительности влияние может быть даже больше. 

 

 

Рисунок 3.4 — Снижение отдачи в последующих периодах 

 

Вариант 2 — изменение темпов роста. Возможно другое 

развитие событий. Дополнительное профессиональное обучение дает 

знания и навыки, которых нет у работника и которые нет возможности 

получить самостоятельно путем только выполнения заданий на 

рабочем месте. Эти знания могут развивать коммуникативные 
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способности, лидерские качества, другие когнитивные навыки. Кроме 

того, дополнительное обучение может быть направлено на получение 

знаний и развитие навыков по новой специальности. 

Предположим, что развитие этих навыков не только дает 

единовременное повышение производительности труда, но и влияет 

на темп роста заработной платы, делая работника более способным и 

ценным в глазах работодателя (рисунок 3.5). 

 

 

Рисунок 3.5 — Изменение темпов роста заработной платы после 

дополнительного обучения 

 

Соответственно, такой эффект от обучения помимо 

единовременного повышения также изменяет и темп роста заработной 
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работника, прошедшего обучение, будет такая: 

0

5

10

15

20

25

30

35

t-n t-1 t

W 

T 

Агенты H 

Агенты L 

Агенты H 

после 

обучения 



98 

 

 

                                  (3.5) 

 

Таким образом, возможно рассмотрение только тех индивидов, 

которые прошли обучение в периоде t – 1, так как работники, 

прошедшие обучение раньше, будут иметь к периоду t, при прочих 

равных условиях, уже больший прирост в заработной плате по 

сравнению с работниками, получившими свое обучение только в 

предыдущем периоде (рисунок 3.6). Значит, при анализе последнего 

периода средние оценки влияния дополнительного обучения на 

заработную плату будут завышены по сравнению с реальной отдачей. 

Такое развитие событий в рамках данного исследования крайне 

нежелательно, поскольку завышение оценок даст нам неверное 

представление о реальной ситуации в целом, ведь может оказаться, 

что значимой отдачи не будет, а у нас за счет завышения будет 

наблюдаться положительное влияние дополнительного обучения. 

 

Рисунок 3.6 — Изменение темпов роста заработной платы после 

дополнительного обучения в разные периоды 
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Фактически два рассмотренных варианта влияния 

дополнительного обучения на рост заработной платы показывают 

нам, можем ли мы оценивать вместе работников, прошедших 

обучение в разных периодах, или их необходимо оценивать по 

отдельности. Однако надо учитывать тот факт, что обучение в период 

t – 2 или раньше периоды несет в себе целый ряд рисков по сравнению 

с обучение только в период t – 1. Работник, прошедший обучение 

достаточно давно имел возможность неоднократно сменить как место 

работы, так и профессию, что приводит к тому, что полученные на 

обучении навыки данным работником уже никак не используются. 

Это означает, что такое обучение не оказывает влияние на 

формирование заработной платы. Поэтому в дальнейшем в данном 

исследовании мы будем рассматривать только обучение в 

предыдущем периоде. Таким образом, мы рискуем получить 

заниженные оценки влияния дополнительного обучения, и, этот факт 

необходимо учесть при интерпретации полученных результатов.  

Обучение агентов разного типа. Модель описывает 

упрощенную версию экономики, поэтому мы понимаем, что на самом 

деле все обстоит сложнее. Так, работодатели обучают не только 

агентов типа H, но и менее способных работников. Кроме того, 

обучение разного типа агентов может быть связано с поголовным 

обучением в связи с модернизацией оборудования или технологий 

производства. Таким образом, происходит расширение модели — 

обучение проходят работники из разных групп агентов. 

Предположим, что величина изменения заработной платы 

зависит от способностей индивида. Отдача от обучения для агентов 
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типа H и L будет различаться. Агенты с низкими способностями будут 

получать меньшую отдачу по сравнению с более способными. Значит, 

средняя оценка будет получаться завышенной, поскольку, как было 

сказано выше, обучают в основном способных индивидов. 

Соответственно, полученная средняя оценка влияния 

дополнительного обучения на заработную плату будет выше по 

сравнению с отдачей только по агентам L (рисунок 3.7). Однако 

одновременно с этим происходит занижение оценки за счет того, что 

контрольной группой для обучающихся выступает объединение 

низкоквалифицированных и высококвалифицированных агентов 

(последние и поднимают среднюю величину заработной платы в 

контрольной группе). Поэтому при эмпирическом анализе нам надо 

будет проверить гипотезу о различиях в величине влияния 

дополнительного профессионального обучения на заработную плату 

по группам индивидов, различающихся способностями. 

 

Рисунок 3.7 — Сравнение обученных агентов с остальными 
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В экономической литературе проблемой отбора называется 

ситуация, когда тех, кто будет проходить обучение, работодатель 

выбирает неслучайным образом. Складывается ситуация, при которой 

способные работники не только получают бóльшую отдачу от 

обучения, но и имеют более высокие шансы прохождения этого 

обучения. В итоге увеличивается разрыв в заработной плате разных 

групп сотрудников. 

Помимо проблемы отбора, в анализе отдачи от обучения 

исследователи сталкиваются с проблемой самоотбора: после того как 

работодатель предложил работнику пройти обучение, соглашаются 

только те агенты, которые понимают, что дополнительное 

профессиональное обучение может принести им пользу. В нашем 

исследовании мы предполагаем, что и работник, и работодатель 

являются рациональными агентами. Значит, работодатель не будет 

предлагать дополнительное обучение, которое не принесет никакого 

эффекта (не будет нужно работнику), Предположим, что существует 

два варианта обучения работников: 1) когда работодатель предлагает 

адресное обучение конкретному работнику; 2) обучение предлагается 

какую-либо группу работников (группировка может быть по 

профессии или по продолжительности стажа, например, обучение 

всех бухгалтеров в связи с переходом на новую версию программного 

обучения). В первом случае работодатель, как рациональный агент, 

инвестирует в человеческий капитал работника, предполагая некую 

отдачу. Работник отказывается от обучения, когда понимает, что оно 

ему не пригодится (например, планируя смену профессиональной 

деятельности или уход с рынка труда), или в случае форс-мажорных 

обстоятельств. Во втором варианте обучение проходят все работники 

без исключения. Таким образом, мы предполагаем, что при 
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рациональном поведении агентов самоотбор не должен оказывать 

существенное влияние на оценку отдачи от дополнительного 

обучения. 

Даже проблема информационной асимметрии не должна 

оказывать влияние, это происходит в связи с тем, что после 

определенного стажа работника на текущей позиции работодатель 

составляет достаточно четкое представление о способностях индивида 

и, соответственно, будет делать только такое предложение об 

обучении, которое сможет привести к повышению 

производительности труда. Если же заходит речь об обучении 

«новичка», то тогда получается, что работодатель обучает по второму 

варианту, то есть всю группу новичков, у которых нет возможности 

отказаться от обучения. 

Итак, эмпирический анализ будет состоять из нескольких 

этапов. Для начала мы получим оценку влияния для всей выборки в 

целом, чтобы понять, какой эффект от обучения имеет средний 

обученный индивид. Для подтверждения результатов выделим 

различные группы индивидов по уровню способностей и оценим 

эффект от обучения в каждой из этих групп, поскольку, как было 

показано в модели, на величину отдачи влияют различные нюансы, 

которые сдвигают нашу оценку в противоположные стороны. 

 

3.2. Методология эконометрического анализа дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату работников 

В качестве первого шага для оценки влияния дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату нами используется 
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стандартное минцеровское уравнение, оцененное методом 

наименьших квадратов. Общее уравнение имеет следующий вид: 

 

           ∑              ,     (3.6) 

 

где           — логарифм заработной платы для i-го индивида; 

   — коэффициент, показывающий влияние соответствующих 

характеристик на заработную плату; 

    — вектор контрольных переменных; 

   — фиктивная переменная, означающая прохождение работником 

обучения в предыдущем периоде (    , если работник участвовал в 

программе дополнительного обучения в периоде t – 1); 

   — включает в себя независимые, одинаково распределенные 

остатки. 

Вектор контрольных переменных содержит социально-

демографические характеристики работников (возраст, пол, семейное 

положение, уровень образования, специальный стаж, 

профессиональный статус, вид деятельности, продолжительность 

рабочей недели), а также региональные характеристики (тип 

населенного пункта, региональная фиктивная переменная
15
) и 

переменную, означающую прохождение обучения в любой прошлый 

период, кроме предыдущего (t – 1). 

                                                           
15

 Так как RLMS-HSЕ нерепрезентативна для отдельных регионов, то фиктивные переменные 

агрегировались по федеральным округам. 
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Надо отметить, что метод наименьших квадратов показывает 

нам завышенную оценку влияния дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату за счет 

воздействия способностей. Исследования, оценивающие влияние 

дополнительного обучения на заработную плату и 

производительность труда, указывают на возможное смещение 

оценок, связанное со сложностью измерения способностей 

респондентов. Способности индивидов относятся к ненаблюдаемым 

характеристикам, к ним можно причислить также мотивация, связи, 

целеустремленность и другие когнитивные навыки
16
, то есть всё то, 

что сложно или невозможно измерить, но напрямую оказывает 

влияние на заработную плату (Goux, Maurin, 2000). Как показано 

выше, способности влияют не только на вероятность быть 

отобранными для участия в программах обучения, но и на величину 

заработной платы индивида. Другими словами, при оценке методом 

наименьших квадратов отдача от обучения включает в себя в том 

числе отдачу от способностей. Фактически, если рассматриваемые 

работники обладают одинаковыми индивидуальными 

характеристиками, а различаются только уровнем способностей и 

наличием пройденного дополнительного обучения, мы получаем 

оценку A–C (как разницу в получаемой заработной плате), тогда как 

нам нужна оценка A–B (рисунок 3.8). 

 

                                                           
16

 Все эти навыки и индивидуальные черты характера в дальнейшем будут называться термином 

«способности». 
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Рисунок 3.8 — Оценка отдачи от дополнительного обучения при 

параллельных трендах роста заработной платы 

 

В качестве инструмента для получения чистого эффекта от 

обучения без влияния способностей, исследователи используют метод 

«первой разности» или регрессию на панельных данных с 

фиксированными эффектами (Loewenstein, Spletzer, 1999; Booth, 

Bryan, 2002). Такой анализ позволяет ослабить влияние 

ненаблюдаемых переменных, которые неизменны во времени. Однако 

методология фиксированных эффектов использует усредненные 

оценки за все периоды, в том числе период прироста заработной 

платы после обучения, тогда как метод «первой разности» использует 

для контроля только предыдущий период. Таким образом, 

использование метода фиксированных эффектов дает заниженные 

оценки. При оценивании методом «первой разности» получим более 

точные оценки с учетом влияния способностей, если исходить из 

предпосылки, что способности индивида не меняются по сравнению с 

предыдущим периодом, тогда как за весь период, который охватывает 
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данное исследование, способности и другие ненаблюдаемые 

переменные могут измениться. К сожалению, метод «первой 

разности» убирает из нашей спецификации неменяющиеся 

переменные или переменные, которые редко меняются со временем, 

такие как пол, уровень образования, место проживания.  

Задача данного этапа исследования — получить оценку 

величины A–B, которая будет демонстрировать разрыв в заработной 

плате. Поскольку точка B неизвестна (она была бы известна, если бы 

индивид не проходил обучение), динамику роста заработной платы 

учтем с помощью контрольной группы индивидов, которые не 

проходят обучение. Надо отметить, что методология «первой 

разности» работает, только если темпы прироста заработной платы у 

обученных работников и тех, кто не проходил обучения, параллельны. 

Однако, как было отмечено выше, среди обученных работников 

велика доля способных сотрудников, так как их обучают с большей 

вероятностью. Соответственно темпы прироста заработной платы у 

тех, кто отбирается для прохождения обучения, в среднем выше, чем у 

остальных работников (рисунок 3.9). 
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Рисунок 3.9 — Оценка отдачи от дополнительного обучения при 

разных трендах роста заработной платы 

 

Учитывая все вышеперечисленное, в данной работе 

используется метод «двойной разности разностей»
17
, который 

позволит проконтролировать разные тренды прироста заработной 

платы у работников. Основной смысл данной модификации — 

контроль не только предыдущего периода (t–1), но и периода t–2. 

Уравнение для данного метода будет выглядеть следующим образом: 

 

(           )  (           )       (3.8) 

 

                                                           
17

 Впервые данная методология была использована при оценивании эффекта от экономических 

реформ «New Deal» (экономическая  политика, проводимая в Великобритании с апреля 1998 г.) на 

занятость индивидов от 18 до 24 лет (Bell et al., 1999).  
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При переводе в эконометрических формат необходимые разности 

будут выглядеть следующим образом: 

 

 (  (       )    (         ))  (  (         )    (         ))     

  ∑  

 

((             )  (               ))   (            )           

           ((           )  (             ))  (3.9) 

 

Данный метод позволяет нивелировать влияние темпа прироста 

заработной платы каждого индивида для более точной оценки 

влияния дополнительного обучения. На основании эмпирических 

выводов, описанных в литературе, считается, что дополнительное 

обучение обеспечивает прирост заработной платы. 

 

 (
(  (       )    (         ))  

 (  (         )    (         ))
|   )           (3.10) 

 

Сравнение с контрольной группой позволяет отследить 

макроэкономические изменения, которые влияют на темп прироста 

оплаты труда. Если темп прироста заработной платы контрольной 

группы не меняется: 
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 (
(  (       )    (         ))  

 (  (         )    (         ))
|   )           (3.11) 

 

то фактически мы смотрим только на изменение заработной платы 

экспериментальной группы (тех, кто прошел обучение). Однако если 

темп прироста заработной платы контрольной группы меняется в 

один из периодов не из-за изменения индивидуальных характеристик: 

 

 (
(  (       )    (         ))  

 (  (         )    (         ))
|   )           (3.12) 

 

то мы предполагаем, что здесь происходят небольшие колебания 

экономики в целом, влияющие на все группы индивидов. 

Необходимо отметить, что у данного метода есть ряд 

ограничений. Во-первых, мы предполагаем, что темп прироста 

заработной платы обученных работников выше по сравнению с 

необученными индивидами, которые составляют контрольную 

группу. Во-вторых, данный метод можно применять, только когда мы 

наблюдаем одинаковое макроэкономическое влияние (движение, рост, 

поведение) на все группы работников. Фактически метод подходит 

только к периоду экономического роста, так как в период рецессии 

или кризиса оплата труда индивидов, отличающихся уровнем 

способностей, будет разниться. Так, в период кризиса из-за сложной 

экономической ситуации спрос на труд работников с низким уровнем 
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способностей будет уменьшаться и они будут терять в заработной 

плате больше по сравнению с более способными сотрудниками. 

Соответственно оценки влияния дополнительного обучения будут 

смещены из-за макроэкономического шока. 

Перейдем к проверке гипотезы о том, что влияние 

дополнительного обучения на заработную плату у способных 

индивидов выше по сравнению с индивидами, чей уровень 

способностей ниже. Для проверки гипотезы воспользуемся методом 

квантильной регрессии. Формула условного распределения по 

квантилям выглядит следующим образом: 

 

             
              (3.13) 

 

где θ обозначает квантиль, в который попадает i-й индивид в 

зависимости от его наблюдаемых характеристик без учета влияния 

индивидуальных остатков. При оценивании методом квантильной 

регрессии индивиды разбиваются по квантилям в зависимости от 

получаемой оплаты труда при прочих равных условиях, то есть 

учитывая все переменные, влияющие на заработную плату. В данной 

работе будем использовать тот же самый вектор контрольных 

переменных, что и при МНК-модели: 

 

                  ,  если           .      (3.14) 
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Таким образом, с помощью квантильной регрессии можно 

получить свои оценки для каждого квантиля, при этом оценивается 

вся выборка и индивидам из данного квантиля присваивается 

наибольший вес. Поскольку контролируются различные социально-

демографические характеристики, то разница в уровне заработной 

платы может быть объяснена только различием в уровне 

ненаблюдаемых способностей. 

В правом хвосте полученного условного распределения можно 

наблюдать индивидов, имеющих наибольшую отдачу от своих 

характеристик. Это именно те, кого в экономической литературе 

называют индивидами с высоким уровнем способностей. В левом 

хвосте распределения остаются наименее способные работники. 

Иными словами, чем выше способности, тем в более высоком 

квантиле окажется индивид. 

Здесь надо отметить, что чем ниже ненаблюдаемые 

способности, тем, вероятнее более низкую заработную плату будет 

получать работник. Соответственно даже небольшой прирост 

заработной платы может в относительном выражении у них быть 

больше, чем у работников с более высокими ненаблюдаемыми 

способностями и заработными платами. Поэтому для получения 

абсолютных значений дополнительно оценим регрессию, где в 

качестве зависимой переменной будет выступать 

нелогорифмированное значение заработной платы. 

Формирование заработной платы напрямую зависит от 

экономики в целом. В период экономического роста уровень 

заработных плат, а значит и отдачи от характеристик индивида, будет 

существенно выше по сравнению с периодом экономического 
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кризиса. Поэтому для исключения смещения от макроэкономических 

изменений дополнительно оценим квантильную регрессию отдельно 

по каждому наблюдаемому периоду. 

 

3.3. Эмпирические оценки влияния дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату российских 

работников 

3.3.1. Данные и дескриптивный анализ 

В исследовании использовалась база данных Российского 

мониторинга экономического положения и здоровья населения НИУ 

ВШЭ (RLMS-HSE). Выборку сформировали волны РМЭЗ НИУ ВШЭ 

за 8 лет: с 2004 по 2011 г. Выбор данного временного периода 

обусловлен тем, что для проведения исследования, как уже было 

упомянуто в «Методологии анализа», нужен период стабильного 

экономического роста, а это временной интервал с 2000 до 2008 г. 

Однако отметим, что в опросе РМЭЗ НИУ ВШЭ информация о виде 

деятельности предприятий, а соответственно возможность выделения 

бюджетного сектора, появилась только в волне 2004 г. В 

исследовании, посвященном отдаче от обучения, вид деятельности 

предприятия является важным для сравнительного анализа, так как 

компании, работающие в разных сферах, предъявляют спрос на 

совершенно разный набор навыков и компетенций работника и, 

соответственно, будут проводить разные программы обучения своих 

сотрудников, что в итоге может привести к разнице в отдаче от 

обучения. Таким образом, мы получаем ограничение с 2004 по 2008 г. 

В качестве ретроспективных данных о респондентах 

использовались показатели за 2003 г. Также в выборку включен 
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период с 2009 по 2011 г. 2009 и 2010 гг. характеризуются сильнейшим 

влиянием мирового кризиса, а 2011 г. — выходом из экономической 

рецессии. Такая смена состояний экономики позволит нам проверить 

предположение о влиянии макроэкономических шоков на отдачу от 

дополнительного профессионального обучения. Для получения 

результатов, сопоставимых с предыдущими исследованиями по 

России, из выборки были удалены индивиды: 

 не попадающие в возрастные рамки 15–72 года; 

 неработающие; 

 военнослужащие; 

 работающие в сфере сельского хозяйства. 

Всего в выборке осталось около 44 тысяч наблюдений. 

Центральный вопрос, на котором основан дальнейший анализ, — это 

вопрос о прохождении дополнительного обучения
18

. Вопрос 

сформулирован так, чтобы охватить как можно больше видов 

обучения. 

Анкета РМЭЗ НИУ ВШЭ содержит много дополнительной 

информации, в том числе вопрос об источнике финансирования 

дополнительного обучения
19
. Одни работники проходили обучение, 

оплаченное полностью или частично за счет работодателя, другие 

работники оплачивали свое обучение сами. Условимся считать, что 

дополнительное профессиональное обучение прошли только те, кому 

участие в программе обучения оплатил работодатель. Почему мы 

                                                           
18

 В анкете РМЭЗ НИУ ВШЭ вопрос был сформулирован следующим образом: «В течение 

последних 12 месяцев Вы учились или учитесь на профессиональных курсах, курсах повышения 

квалификации или любых других курсах, включая курсы иностранных языков, обучение на рабочем 

месте?» 
19

 Вопрос сформулирован так: «За счет каких средств Вы учились на этих курсах?» 
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намеренно исключаем самофинансирование обучения? Потому, что 

вопрос о дополнительном обучении сформулирован достаточно 

широко и в ответы на него могло попасть обучение, которое не 

связано напрямую с профессиональной деятельностью, тогда как 

работодатель, отправляя работника на обучение, вряд ли будет 

оплачивать курсы, не связанные непосредственно с развитием 

профессиональных навыков. 

В связи с отсутствием информации, когда именно работник 

проходил обучение (11 месяцев назад или месяц до проведения 

опроса), нельзя однозначно утверждать, что можно наблюдать эффект 

от влияния пройденного обучения. Поэтому для более корректных 

оценок информацию о прохождении дополнительного обучения 

будем брать как минимум из предыдущего периода. Доля обученных 

практически не меняется в течение наблюдаемого периода и в 

среднем составляет 3,6% (см. рисунок 3.10). 

 

 

Источник: расчеты автора, данные РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2004–2011 

Рисунок 3.10 — Масштабы обучения 
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Эффект влияния от дополнительного обучения будем оценивать 

на основе изменения заработной платы. Для этого воспользуемся 

вопросом из анкеты РМЭЗ НИУ ВШЭ, выясняющим среднюю 

величину заработной платы за последний год до момента проведения 

опроса. Информация о средней заработной плате за год позволяет 

избежать сезонного смещения или завышения с учетом премии 

(годовой или квартальной). Для обеспечения возможности сравнивать 

заработные платы в разные периоды, они продефлированы к базовому 

году (2011, в качестве дефлятора выбран показатель годового ИПЦ). 

Средняя заработная плата работников, которые участвовали в 

программах дополнительного обучения, составляет 17994,8 рубля, что 

на 26% больше по сравнению со средней заработной платой тех, кто 

не обучался (14276,2 рубля) (таблицы 1П и 2П Приложения В). На 

рисунке 2П Приложения В представлен график, отображающий 

динамику реальных средних заработных плат за исследуемый период.  

Один из ключевых моментов данного исследования — 

выделение «бюджетников» среди всех респондентов в выборке для 

проведения межсекторного сравнения отдачи от дополнительного 

профессионального обучения. В России на данный момент 

насчитывается более 14 млн человек, работающих в бюджетном 

секторе, что составляет значительную часть совокупной рабочей 

силы. При этом в бюджетном и частном секторах различны как 

механизмы формирования заработной платы, так и законодательные 

установки, влияющие на корпоративную политику организаций в 

вопросах обучения персонала, так бюджетный сектор представляет 

интерес для нашего исследования, поскольку служащие там проходят 

дополнительное обучение в обязательном порядке как минимум раз в 

три года. Кроме того, необходимо отметить, что частный сектор сам 
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устанавливает заработную плату, тогда как в бюджетном секторе на 

практике формирование заработной платы происходит отдельно от 

частного сектора, что выливается в разрывы в заработной плате 

между секторами (Заработная плата в России: эволюция и 

дифференциация, 2007; Шарунина, 2013). Респондент относился к 

категории работника бюджетного сектора, если: 1) компания, в 

которой он трудится, в 100%-й собственности государства; 

2) основным видом деятельности компании является здравоохранение, 

образование, наука, культура или государственное управление. Доля 

работников бюджетного сектора, которые участвовали в программе 

обучения в прошлом периоде, составляет в среднем 9,5%, что 

практически вдвое больше доли обученных в частном секторе (4,1%). 

Представим гендерные распределения по обученным 

работникам. Среди работников, прошедших обучение, преобладают 

женщины — 64% против 55,7% в среднем по мужчинам. Такая 

высокая доля женщин объяснятся тем, что работники бюджетного 

сектора обучаются чаще, а среди них доля женщин составляет более 

80%. Если говорить о среднем возрасте, то он у групп обученных и 

необученных работников почти совпадает и составляет около 40 лет. 

Важные различия в описании среднего работника, прошедшего 

обучение, и работника, не участвовавшего в программах повышения 

квалификации, заключаются в следующих пунктах: 1) уровень 

образования; 2) профессиональный статус; 3) основной вид 

деятельности. Более подробная дифференциация анализа отдачи по 

группам представлена в работе П. Травкина (Травкин, 2013b). 

Сравнивая группы работников по уровню образования, 

необходимо отметить, что, согласно исследованиям, посвященным 
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изучению вопроса дополнительного профессионального обучения, 

работодатель старается обучать самых способных (Bassanini et al., 

2005). В качестве сигнала об уровне способностей может выступать 

высшее образование. Действительно, среди всех обученных доля 

работников с высшим образованием составляет более 50%. Если же 

взять весь третичный уровень полученного образования, то таких 

работников среди обученных набирается около 78%. Для сравнения с 

необучавшимися индивидами: доля работников с высшим 

образованием едва дотягивает до 25%. 

Профессиональный статус напрямую зависит от уровня 

образования. Поэтому среди работников, прошедших дополнительное 

обучение, высока доля тех, кто занят в качестве руководителя или 

специалиста высшего уровня квалификации (7 и 44% соответственно), 

что вдвое превышает показатели работников, не прошедших 

дополнительное обучение. Профессиональный статус является 

косвенным подтверждением уровня способностей, ведь способный 

индивид с большей вероятностью займет позицию, которая 

предъявляет высокие требования к уровню квалификации. Однако 

обучение проходят работники разных профессиональных статусов 

(таблицы 1П и 2П Приложения). 

На отдачу от обучения напрямую влияет его качество, а за счет 

экономии издержек и оборота денежных средств крупные компании 

могут себе позволить оплачивать более дорогостоящие курсы и 

отправлять на них большее количество своих сотрудников (или чаще 

отправлять). Самое большое количество людей работает в компаниях, 

чей вид деятельности относится к торговле и здравоохранению (16,9 и 

11,1% соответственно). При этом, согласно таблице 3П Приложения 
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В, самые высокие доли обученных сотрудников — у нефтегазовых 

предприятий (7,9%), в сфере образования (8,0%) и здравоохранения 

(6,9%). Причем если нефтегазовые компании обучают много 

работников за счет своих финансовых возможностей, то образование 

и здравоохранение относятся к бюджетному сектору, где процесс 

обучения регулируется на законодательном уровне. Наблюдаемое 

расхождения в цифрах с оценками Росстата может быть объяснено 

тем, что в обследовании Росстата попадают только средние и крупные 

фирмы, тогда как в опросе РМЭЗ НИУ ВШЭ участвуют работники 

фирм всех размеров. Учитывая, что более крупные фирмы имеют 

больше возможностей для обучения своих сотрудников за счет 

экономии на масштабе, чуть меньшие цифры на данных РМЭЗ НИУ 

ВШЭ вполне логичны. 

Помимо всего вышеперечисленного, обученные работники 

характеризуются гораздо более низким уровнем мобильности 

(таблицы 1П и 2П Приложения В). Так, среди работников, которые в 

предыдущем периоде не участвовали в программах обучения, в 

среднем каждый шестой сменил место работы, тогда как среди 

обученных индивидов средняя мобильность составляет около 10%. 

Этот факт может быть объясним заключением ученического 

контракта, который ограничивает мобильность работника после 

обучения, или нежеланием покидать компанию, которая инвестирует 

в человеческий капитал работника, а также обладает информацией о 

его реальном уровне производительности труда, что является важным 

фактором на несовершенном рынке труда. 

Подводя итоги дескриптивного анализа, отметим, что 

обученный работник имеет лучшие индивидуальные характеристики 
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(например, стаж, уровень образования и т. д.), которые позволяют ему 

занимать позиции, соответствующие высокому профессиональному 

статусу и, следовательно, получать более высокую заработную плату 

по сравнению с теми, кто не участвовал в программах 

дополнительного обучения. 

 

3.3.2. Оценка влияния дополнительного обучения на заработную 

плату — МНК-модель и метод двойной разности разностей 

Проведем оценку влияния дополнительного профессионального 

обучения на заработную плату с помощью МНК-модели и 

модифицированного метода двойной разности разностей. Более 

подробно методика оценки описана в параграфе 3.2 «Методология 

эконометрического анализа…». 

При проведении анализа будем контролировать следующие 

характеристики: пол, возраст, семейное положение, наличие детей 

младше 18 лет, уровень образования, продолжительность трудового 

стажа на последнем месте работы, продолжительность рабочей 

недели, профессиональный статус, вид деятельности и размер 

компании, смена места работы, размер населенного пункта, 

федеральный округ и фиктивные переменные, обозначающие год 

проведения опроса. Все эти характеристики оказывают прямое 

влияние на величину заработной платы, поэтому их необходимо 

включить в оцениваемое уравнение, чтобы получить более точную 

оценку влияния дополнительного обучения на заработную плату. 

Особое значение для данного исследования имеют переменные, 

которые обозначают характеристики, влияющие на величину отдачи 

от дополнительного обучения. Одной из таких характеристик является 
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принадлежность компании, в которой работает индивид, к 

бюджетному сектору. Также нас интересуют переменные, 

характеризующие уровень образования и профессиональный статус, 

которые могут выступать в качестве косвенного показателя уровня 

способностей. 

В таблице 4П Приложения В представлены результаты оценки с 

помощью МНК-модели. В спецификацию включены две переменные, 

обозначающие прохождение обучения (одна — прохождение 

обучения только в предыдущем периоде, другая — в любом более 

раннем периоде). Полученные результаты показывают, что обучение в 

предыдущем периоде увеличивает заработную плату на 17,7%, тогда 

как обучение в более ранние периоды — только на 12,4%
20
. Простое 

сравнение оценок из предшествующих исследований не 

представляется корректным, так как многочисленные исследования, 

где использовался метод наименьших квадратов, различаются по ряду 

условий, например: 1) в них использовались разные базы данных; 

2) основанием для выбора контрольных групп служили разные 

факторы; 3) в качестве дополнительного профессионального обучения 

рассматривались самые разные виды обучения. Однако отметим, что в 

доминирующем числе как зарубежных, так и российских 

исследований подтверждается факт прироста заработной платы 

работника после участия в программе дополнительного 

профессионального обучения (Acemoglu, Pischke, 1988; Parrent, 1999; 

Abadie et al., 2002; Tan et al., 2007 и многие другие).  

                                                           
20

 Для получения оценки в процентном соотношении при использовании логарифмированной 

переменной в качестве зависимой необходимо подставить коэффициент   при дамми-переменной 

в формулу            . 
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В таблице 5П Приложения В приведены результаты оценки 

методом двойной разности разностей. При этой оценке использовался 

тот же вектор контрольных переменных, что и при оценке с помощью 

МНК-модели. Однако, как уже отмечалось выше, для учета динамики 

роста заработных плат в целом по экономике используется только 

период с 2004 по 2008 г., так как именно в этот период в России 

наблюдался стабильный экономический рост. Оценка методом 

двойной разности разностей составляет 8,3%, что примерно вдвое 

меньше по сравнению с оценкой соответствующего периода с 

помощью МНК-модели (см. таблицу 5П Приложения В). Это 

означает, что происходит корректировка за счет контроля 

предыдущего темпа прироста заработной платы индивида и за счет 

контроля разницы в темпах прироста между обученными работниками 

и теми, кто не проходил обучение. Фактически использование метода 

двойной разности разностей дает чистую оценку влияния 

дополнительного профессионального обучения на заработную плату 

без воздействия фактора способностей. Как уже говорилось в 

параграфе 1.3, многие исследователи прибегают к методологии, 

направленной на борьбу с эндогенностью, которая связана с влиянием 

характеристик, неизменных в определенный промежуток времени. 

Оценки, полученные с помощью таких методов, значительно меньше 

по сравнению с МНК-оценками (Loewenstein, Spletzer, 1999; Raaum, 

Torp, 2002; Cointy, 2005; Bassanini, 2005). 

Также в таблице 5П Приложения В приведены результаты 

оценки влияния дополнительного обучения на заработную плату по 

разным подгруппам сразу двумя методами: МНК и методом двойной 
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разности разностей
21
. Для проведения корректного сравнения анализ 

строился только на выборке за 2004–2008 гг. Результаты, полученные 

с помощью МНК-оценки, показывают, что отдача в бюджетном 

секторе находится примерно на том же уровне, что и в частном (15,3 и 

14,3% соответственно), тогда как при оценке методом двойной 

разности разностей отдача в частном секторе существенно выше по 

сравнению с эффектом от дополнительного обучения в бюджетном 

секторе (9,8 и 5,1% соответственно). Такая разница может быть 

объяснена формальным подходом к обучению в бюджетном секторе, 

когда работник проходит формальное обучение, которое, конечно, 

повышает его навыки, но является менее эффективным по сравнению 

с обучением в частном секторе. Дополнительное обучение в частном 

секторе может быть дороже, а следовательно, длительнее, 

интенсивнее, давать больше знаний и навыков по сравнению с 

обучением в бюджетном секторе. Так как в данной работе мы не 

затрагиваем тему стоимости обучения, полное сравнение обучения в 

частном и бюджетном секторе не представляется возможным. На 

российских данных сравнение влияния дополнительного обучения 

проводилось только в работе О. Лазаревой (2006). С помощью оценки 

методом фиксированных эффектов показывается, что влияние 

дополнительного обучения, оплаченного предыдущим работодателем, 

на заработную плату в нерыночном секторе меньше по сравнению с 

эффектом от обучения в рыночном секторе. Необходимо учитывать, 

что в работе О. Лазаревой деление на рыночный/нерыночный сектор 

происходило только на основе вида деятельности предприятия, без 

                                                           
21

 Выборка, на которой оценивается модель двойной разности разностей, значительно меньше 

выборки для МНК-модели. Поэтому для проверки устойчивости результатов на ограниченной 

подвыборке была проведена оценка МНК, которая дала аналогичные результаты по сравнению с 

анализом на полной выборке.  
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учета формы собственности, что в итоге могло привести к 

смещенности оценок. Так, в здравоохранении и образовании есть и 

бюджетные, и небюджетные организации, которые могут 

принципиально отличаться по принципу формирования заработной 

платы сотрудников. Работ этой тематики на данных других стран 

достаточно мало, однако, например, в работе по Швеции автор 

получил похожие результаты: эффект в небюджетном секторе 

доминирует над эффектом в бюджетном (Regnér, 2002). 

Сравнение работников с разным уровнем образования 

показывает значительно бóльшую отдачу у работников с высшим 

образованием (22,2%; у работников без высшего образования — 

9,1%). Предполагая, что работники с высшим образованием обладают 

более высоким уровнем способностей по сравнению с остальными, 

такой значительный разрыв между оценками объясняется как раз 

различием в уровнях способностей. Метод двойной разности 

разностей, который минимизирует влияние способностей на отдачу от 

дополнительного обучения, показывает существенно меньшие 

различия в отдаче от обучения между работниками с разным уровнем 

образования (7,2% с высшим образованием против 4,9% у остальных). 

Исследования, анализирующие различия эффектов от 

дополнительного обучения между работниками с разным уровнем 

образования, показывают, что прирост заработной платы после 

дополнительного профессионального обучения выше у более 

образованных работников (Evertsson, 2004; Bassinini et al., 2005; 

Finegold et al., 2005). Однако есть и работы, демонстрирующие 

противоположный результат (Lynch, 1992; Lengermann, 1999). Одно из 

возможных объяснений заключается в том, что дополнительное 

обучение, анализируемое в этих исследованиях, направлено на 
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развитие знаний и навыков, которые уже есть у работников с высшим 

образованием. Поэтому можно предположить, что эффект от такого 

обучения будет больше для индивидов с низким уровнем образования. 

Сравнение влияния дополнительного обучения на работников с 

разным уровнем образования показывает, что работники с высшим 

образованием получают бóльшую отдачу по сравнению с 

работниками с более низким уровнем образования. Скорее всего, 

работодатель принимает положительное решение об инвестициях в 

человеческий капитал сотрудников без высшего образования только 

тогда, когда стоит цель повысить производительность не конкретного 

работника, а всех без исключения. Например, когда на обучение 

направляются все сотрудники определенной должности или 

занимающиеся одним видом деятельности (скажем, те, кто будет 

осваивать новую технологию на производстве). Это означает, что 

работодатель не отбирает сам работника, который мог бы дать ему 

наилучший прирост производительности труда и, соответственно, 

наибольшую ренту. Из-за проблемы отбора мы и наблюдаем разницу 

в оценках. Для того чтобы ответить на вопрос, получают ли отдачу от 

дополнительного обучения менее способные сотрудники, перейдем к 

следующему этапу нашего анализа. 

 

3.3.3. Оценка влияния дополнительного обучения на заработную 

плату — модель квантильной регрессии  

Оценке влияния дополнительного обучения на оплату труда с 

помощью метода квантильной регрессии посвящен целый ряд 

исследований (Bauer, Haisken-Denew, 2001; Hartog et al., 2001; 

Arulampalam et al., 2010). Из этих работ можно сделать основной 
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вывод, что отдача от дополнительного обучения различается в разных 

группах. Исследование Абадаи и коллег показывает, что абсолютный 

прирост в оплате труда в первых квантилях незначителен, хотя если 

брать относительную оценку, то заработная плата у женщин в первой 

квантильной группе увеличилась практически на треть, тогда как в 

верхних квантилях наблюдается обратная ситуация (Abadie et al., 

2002). 

При оценке отдачи от дополнительного профессионального 

обучения методом квантильной регрессии будем использовать тот же 

набор контрольных переменных, что и в МНК-модели. Таким 

образом, мы сможем провести сравнение с ранее полученными 

оценками. Графическая интерпретация результатов квантильного 

анализа изображена на рисунке 3.11. Можно заметить, что самую 

высокую относительную отдачу получают как раз первые три 

квантильные группы.  
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Источник: расчеты автора, данные РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2004–2011 

Рисунок 3.11 — Средние показатели абсолютного и относительного 

увеличения заработной платы у работников, прошедших обучение в 

предыдущем периоде  

 

Для сравнения абсолютных значений воспользуемся регрессией, 

где в качестве зависимой переменной выступает номинальная 

заработная плата. Так, в первом квантиле обучение в среднем 

увеличивает заработную плату примерно на 1300 рублей, тогда как 

работники из второго квантиля получают прирост уже в 1800 рублей. 

Третий и четвертый квантили показывают небольшие различия в 

отдаче (59 и 73% соответственно относительно первой группы), тогда 

как прирост в пятом квантиле самый заметный — около 2800 рублей. 

При средней заработной плате в 18 000 рублей повышение выглядит 

весьма значительным для обученных работников. 

Данные результаты совпадают с результатами других 

исследований (Bauer, Haisken-Denew, 2001; Hartog et al., 2001; 
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Arulampalam et al., 2010). Например, в работе на данных по США, в 

которой используется метод квантильного анализа на основе МНК-

регрессии, показано, что самый большой относительный прирост 

происходит в первом квантиле, а при увеличении квантиля уровень 

относительного прироста уменьшается. При этом в абсолютном 

отношении наблюдается обратная ситуация. Так, обученный работник 

из первого квантиля дополнительно получает 367 долл. (60,8% 

прироста) против прироста в 2058 долл. (8%) в пятом квантиле 

(Abadie et al., 2002). 

Наши результаты демонстрируют, что прирост заработной 

платы у всех групп работников не так уж высок. Однако следует 

отметить, что в выборку РМЭЗ НИУ ВШЭ входят индивиды с 

уровнем дохода ниже среднего. Поэтому по России в целом 

результаты прироста заработной платы после обучения могут быть 

выше. Это важно, если переходить к анализу учета выгод-издержек 

дополнительного профессионального обучения. 

При интерпретации результатов квантильной регрессии 

необходимо ориентироваться на абсолютные значения прироста, 

которые и показывает самую высокую отдачу у наиболее способных 

сотрудников. Так как высокий относительный прирост заработной 

платы у наименее способных работников связан с низким уровнем 

оплаты их труда (предположим, что при прочих равных, наименее 

способные сотрудники имеют более низкий уровень накопленного 

человеческого капитала и, как следствие, получают более низкую 

заработную плату), даже небольшой прирост к низкой заработной 

плате оказывается крайне значительным в относительном выражении. 
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3.4. Выводы для государственной политики 

Один из результатов данного исследования заключается в 

фиксации парадокса, наблюдаемого на рынке дополнительного 

профессионального обучения в России. С одной стороны, мы 

получили вывод, что прохождение дополнительного 

профессионального обучения ведет к приросту заработной платы (и, 

соответственно, к приросту производительности труда) работника. В 

этом состоит прямая выгода как для обученного работника, так и для 

предприятия, на котором он трудится. С другой стороны, мы 

наблюдаем относительно малый масштаб обучения в российских 

компаниях. Такая ситуация может быть связана с возможными 

высокими издержками на обучение (вопрос изучения издержек, 

связанных с дополнительным профессиональным обучением, не 

затронут в нашем исследовании из-за отсутствия доступных и 

достоверных данных) и с высокими рисками инвестиций в 

человеческий капитал работника, которые обуславливаются как 

макроэкономический ситуацией, так и вероятностью 

оппортунистического поведения обученного работника. В результате 

обучают лишь малое количество сотрудников, отбирая наиболее 

подходящих кандидатов для обучения, возможно, таким образом, 

получая столь высокие результаты после обучения, тогда как 

обучение менее способных работников дает меньшую ренту для 

работодателей по разным причинам (например, из-за компрессии 

заработных плат, когда работодатель вынужден выплачивать 

низкоквалифицированным работником заработную плату 

максимально приближенную с их производительностью труда).  
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Для анализа выгод и издержек с точки зрения общества 

необходимо учитывать экстерналии от дополнительного 

профессионального обучения. В их числе следующие: 

 Выгода для других фирм, в которые может перейти 

работник после обучения. Такие фирмы не расходуют 

средства на обучение, а получают уже обученного 

сотрудника. 

 Повышение производительности труда работника вносит 

вклад в экономическое развитие государства в целом. 

 Овладение новыми знаниями и навыками в рамках 

процесса повышения квалификации или 

профессиональной переподготовки уменьшает 

вероятность остаться без работы или сокращает период 

безработицы (Ok, Tergeist, 2003; Descy, Tessaring, 2005). 

Как следствие — целый ряд положительных экстерналий: 

o Поскольку индивид сохраняет статус занятости, нет 

необходимости выплачивать ему пособие по 

безработице, сохраняются налоговые отчисления с 

заработной платы. Таким образом, уменьшаются 

бюджетные расходы государства. 

o Государству не требуется тратить бюджетные 

деньги на программы переподготовки. 

o Уменьшение количества безработных снижает 

социальную напряженность и сглаживает разницу в 

доходах населения. 

Если данные экстерналии выгодны для общества в целом, то 

оно может предъявлять спрос на наличие программ дополнительного 

профессионального обучения в компаниях. Соответственно, следует 
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выяснить, достаточен ли с точки зрения общества объем 

дополнительного внутрифирменного обучения или необходимо 

вмешательство государства с целью стимулировать компании 

инвестировать в обучение сотрудников. Если государственное 

вмешательство необходимо, то для определения его масштабов 

требуется установить уровень дополнительного обучения работников 

без государственного вмешательства, то есть только на стимулах 

самих компаний и работников. Сделать это достаточно сложно, так 

как во многих странах, в том числе и в России, осуществляется 

политика стимулирования обучения. В принципе, общественно 

оптимальный уровень обучения должен достигаться, когда рынок 

труда и рынок капитала полностью конкурентны, но такое 

практически недостижимо. Также существует целый ряд причин, 

которые мешают достичь оптимального уровня обучения: 

 Несовершенство рынка капитала может вести к недостаточному 

уровню обучения.  

 Несовершенство рынка труда (компрессия зарплат).  

 Компании и работники при принятии решений об обучении не 

учитывают положительные экстерналии от обучения для коллег, 

будущих работодателей и для государства в целом. 

Следовательно, объемы дополнительного обучения будут 

недостаточны.  

 Асимметрия информации о содержании и результатах обучения. 

Компания не будет инвестировать в обучение, если нет 

уверенности в положительной отдаче. 

Эмпирические исследования экономистов не дают веских 

доказательств недостаточного уровня инвестиций в обучение на 

рабочем месте. Тем не менее многие страны, как мы указывали в 
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начале данной работы, придерживаются политики стимулирования 

дополнительного профессионального образования. Результаты нашей 

работы позволяют утверждать, что в российской экономике отдача от 

дополнительного обучения есть, и немалая. Однако компании 

инвестируют только в наиболее способных работников, тем самым 

усугубляя разницу в доходах сотрудников. Для преодоления 

проблемы недостаточных объемов обучения, вызванной 

несовершенством рынка, требуется внести изменения 

в государственную политику с целью стимулировать работников и 

компании к инвестированию в дополнительное обучение для 

максимизации повышения эффективности. Наши рекомендации для 

учета в государственной политике: 

1. Введение различных схем софинансирования дополнительного 

профессионального обучения для развивающихся, 

инновационных компаний, когда государство возмещает 

фирмам или работникам часть расходов на обучение. 

Финансирование программ обучения сотрудников в 

инновационном секторе и поможет самим компаниям, и даст 

рынку труда больше обученных специалистов с опытом работы 

в инновационном секторе экономики. Если рассматривать 

схемы софинансирования на равной основе для всех 

предприятий, то для России может представлять интерес опыт 

Франции с системой «обучай или плати» (train-or-pay), 

подразумевающей дополнительный налог для компаний, 

которые не занимаются обучением персонала. Можно 

предположить, что эффективность обучения в данной системе 

низкая, так как непонятно, чему будут обучать работников. 

Однако вызывает сомнения, что компания, которая приняла 
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решение потратить деньги на обучение, при прочих равных, 

выберет нерациональное обучение. Преимущества данного 

метода стимулирования — низкие административные расходы и 

увеличение объемов обучения (Greenhalgh, 1999). В России 

существует система налоговых вычетов за расходы на 

обучение22, однако она не несет отрицательных стимулов для 

необучающих компаний. 

2. Устранение информационной асимметрии путем 

распространения информации о дополнительном обучении 

(сведений о содержании и результатах программы, о навыках и 

компетенциях, на развитие которых она направлена, и т. д.). Для 

этого необходима государственная программа по сертификации 

различных видов дополнительного профессионального 

обучения. Цель подобной программы — усилить стимулы 

индивидов инвестировать или соинвестировать в свое обучение: 

человек принимает во внимание возможную в дальнейшем 

смену работы — тогда сертификат о прохождении обучения 

будет для других работодателей дополнительным сигналом о 

навыках и компетенциях работника. Проблемы реализации 

данного предложения — высокие издержки на разработку 

единого стандарта и на определение качества таких 

образовательных услуг. 

3. Развитие и стандартизация ученических договоров, которые 

позволят компаниям снизить рискованность своих инвестиций. 

Такое предложение обусловлено тем, что даже частичное 

устранение информационной асимметрии увеличит риск 

оппортунистического поведения работника, прошедшего 

                                                           
22

 Налоговый кодекс РФ. Ст. 264, п. 23. 
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обучение, а это может привести к повышению межфирменной 

мобильности работников после дополнительного 

профессионального обучения. Хотя даже сейчас высокая 

трудовая мобильность работников в России является одним из 

факторов, существенно ослабляющих стимулы компаний 

инвестировать в обучение. На текущий момент ученические 

договоры в России
23

 имеют ряд недостатков: 1) работодатель не 

может вернуть полную сумму, затраченную на обучение 

сотрудника; 2) затраты на составление и заключение такого 

договора весьма высоки. Поэтому только 16% компаний, 

обучающих свой персонал, заключают с ними ученический 

договор
24

.  

4. Сокращение государственной поддержки вузам с низким 

уровнем подготовки выпускников и направление 

освободившихся средств на поддержку предприятий, которые 

занимаются обучением сотрудников. В последние два 

десятилетия в России наблюдается увеличение числа высших 

учебных заведений и индивидов с высшим образованием. 

Однако качество образования крайне дифференцированно. 

Согласно целому ряду опросов работодателей, многим 

выпускникам вузов не хватает знаний и навыков, чтобы сразу 

приступить к работе. Тогда как отдача от дополнительного 

профессионального обучения (которое длится в среднем всего 

несколько недель) сравнима с отдачей от дополнительного года 

обучения в вузе
25

.  

                                                           
23

 Трудовой кодекс РФ. Гл. 32 «Ученический договор». 
24

 По данным опроса предприятий ВВВРТ за 2012 г. 
25

 Согласно метаанализу отдачи от образования в России, дополнительный год обучения повышает 

заработную плату в среднем на 7% (Лукьянова, 2010) 
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Заключение 

Основная задача данного диссертационного исследования — 

оценить прирост заработной платы российских работников после 

прохождения дополнительного профессионального обучения, которое 

оплатил работодатель. Эта задача была сформулирована в рамках 

поиска ответа на вопрос: почему объемы дополнительного 

профессионального обучения в России уступают показателям 

развитых стран? Помимо выявления основных различий в факторах, 

влияющих на масштаб обучения персонала в разных странах, 

необходимо было установить, приносит ли дополнительное 

профессиональное обучение выгоду работодателю (отсутствие 

выгоды сможет объяснить нежелание компаний инвестировать в 

дополнительное профессиональное обучение). Для работодателя 

выгода заключается в приросте производительности труда работника 

после обучения. Существующие данные по России не позволяют 

измерить производительность труда всех категорий работников, в 

качестве прокси для фиксирования факта прироста 

производительности труда было использовано изменение заработной 

платы как универсального измерителя. Основные результаты этого 

исследования свидетельствуют о наличии положительного прироста в 

заработной плате российских работников после прохождения 

дополнительного профессионального обучения. 

Структура данной работы была построена таким образом, чтобы 

максимально широко осветить вопрос изменения заработной платы 

российского работника после дополнительного обучения с учетом 

более глобального вопроса о масштабах дополнительного 

профессионального обучения в России.  
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Данное диссертационное исследование опирается на 

определение термина «дополнительное профессиональное обучение», 

под которым понимается формальная программа повышения 

квалификации или профессиональной переподготовки длительностью 

менее одного года. Для проведения комплексного анализа темы 

влияния дополнительного профессионального обучения на 

заработную плату были разобраны основные исследования, 

посвященные отдаче от дополнительного профессионального 

обучения, в которых содержатся как теоретические аспекты, так и 

эмпирические оценки. Анализ литературы позволяет сделать вывод, 

что существует положительное влияние дополнительного обучения на 

производительность труда и заработную плату. Причем прирост 

производительности труда в разы больше по сравнению с изменением 

заработной платы работников (Ballot et al., 2006; County, 2005; 

Dearden et al., 2006). Однако целый ряд факторов накладывает 

ограничения на получение несмещенной эмпирической оценки 

влияния обучения. Например, индивидуальные способности 

работников (мотивация, интеллект, коммуникативные навыки, 

социальный капитал в виде нужных знакомств и связей) оказывают 

непосредственное влияние одновременно на прирост заработной 

платы и на отдачу от дополнительного обучения. При этом такие 

способности крайне сложно измерить и, соответственно, 

контролировать при проведении регрессионного анализа. 

Следующим шагом исследования стало изучение стратегий 

поведения российских фирм в вопросах дополнительного 

профессионального обучения. Международное сравнение масштабов 

обучения показывает, что доля обучающих компаний в России весьма 

велика (43,4% по данным BEEPS 2012 г. и 70,2% по данным ВВВРТ 
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2011 г.) и сравнима (и даже превышает) с показателями развитых 

стран (61,6% по данным BEEPS среди стран ОЭСР с высоким уровнем 

доходов населения). В то же время вовлеченность работников в 

программы повышения квалификации и профессиональную 

переподготовку в России существенно ниже по сравнению со 

странами ОЭСР с высокими доходами населения (соответственно 

15,8% согласно данным Росстата за 2010 г. и 35,7% согласно 

последним опросам BEEPS). Эмпирический анализ факторов, 

влияющих на масштабы обучения на российских предприятиях 

базируется на опросе предприятий ВВВРТ (ЛИРТ НИУ ВШЭ) за 2011 

г. На основании имеющихся данных был проведен дескриптивный 

анализ потребностей предприятий в навыках различных категорий 

работников, а также проанализировано, каким именно навыкам 

обучают компании (с учетом различий между традиционными и 

инновационными компаниями). Из анализа можно сделать вывод, что 

инновационные компании в среднем финансово более успешны, а 

значит, могут позволить нанимать работников с необходимым 

набором навыков и компетенций. Однако ситуация на российском 

рынке труда и особенности деятельности инновационных компаний 

таковы, что они вынуждены активно инвестировать в развитие 

человеческого капитала своих сотрудников.  

Выделяя наиболее важные для нашего анализа факторы, 

оказывающие влияние на масштабы обучения в российских 

компаниях, отметим, что инновационная деятельность предприятия и 

доля сотрудников с высшим образованием оказывают положительное 

влияние на вероятность и масштаб обучения. Тогда как текучесть 

кадров влияет разнонаправленно: наем новых сотрудников — 

положительно, а высокая доля уволившихся сотрудников —
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отрицательно. Данные результаты подтверждают наши 

предположения и соотносятся с результатами зарубежных (Hansson, 

2007) и российских (Tan et al., 2007) исследований. Анализ масштаба 

вовлеченности работников в процесс обучения на предприятиях в 

России был выполнен для определения того, какие предприятия 

обучают и какие работники проходят обучение. В результате анализа 

выявлено, что обучение предоставляют инновационные, 

развивающиеся предприятия, а обучают в основном 

высококвалифицированных сотрудников. А значит, при 

интерпретации результатов оценки влияния дополнительного 

профессионального обучения на заработную плату необходимо 

учитывать возможное воздействие эффекта отбора. 

В результате изучения масштабов дополнительного 

профессионального обучения в России установлено, что доля 

предприятий, заявляющих о наличии обучения, достаточно велика 

(масштабы сопоставимы со многими развитыми странами), тогда как 

вовлеченность сотрудников в процесс дополнительного 

профессионального обучения находится на весьма низком уровне по 

сравнению с развитыми странами. Причиной мог служить низкий 

уровень влияния дополнительного профессионального обучения на 

производительность труда, что подтвердило необходимость изучения 

влияния дополнительного профессионального обучения на 

заработную плату российских работников как прокси для измерения 

изменения производительности труда. Для начала нами были 

смоделированы все основные возможности изменения темпов 

прироста заработной платы после прохождения работником 

дополнительного обучения. На основании изученной литературы и 

построенной модели был выдвинут ряд гипотез и выбрана 



138 

 

методология эмпирического анализа. В качестве основного 

исследуемого события бралось прохождение обучения в прошлом 

периоде, а оценка производилась с помощью МНК-модели, метода 

двойной разности разностей, также использована квантильная 

регрессия. Дескриптивный анализ показывает, что работник, 

прошедший дополнительное обучение, отличается более высоким 

уровнем человеческого капитала: в среднем имеет более высокий 

уровень образования и занимает профессиональные позиции, которые 

требуют высокого уровня квалификации. 

Для получения первоначальных результатов применялась МНК-

модель, согласно оценкам которой рост заработной платы после 

обучения составляет 14,6%. Для уточнения оценки с учетом темпа 

роста заработной платы в предыдущие периоды был использован 

метод двойной разности разностей, который дал оценку прироста в 

8,3%. Полученные положительные оценки влияния дополнительного 

профессионального обучения на прирост заработной платы 

соотносятся с результатами предыдущих исследований (Ballot et al., 

2006; Dearden et al., 2006; Muehler et al., 2007). Наши расчеты 

показывают, что при контроле характеристик, неизменных в 

анализируемый период, оценка влияния уменьшается практически в 

два раза. Такие же разрывы в оценках при использовании МНК-

модели и модели фиксированных эффектов (вместо подхода с 

фиксированными эффектами мог быть использован метод первой 

разности или методология «разность разностей») были показаны в 

целом ряде работ, анализирующих влияние способностей на отдачу от 

дополнительного профессионального обучения (Loewenstein, Spletzer, 

1999; Raaum, Torp, 2002; Cointy, 2005; Bassanini, 2005). 
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На основании изученной литературы и институциональных 

особенностей был также проведен анализ отдачи от дополнительного 

обучения по подгруппам: 1) принадлежность к бюджетному сектору; 

2) уровень базового образования (как прокси для уровня 

способностей). При оценке с помощью МНК-модели не подтверждена 

значимая разница в эффектах от дополнительного профессионального 

обучения между работниками бюджетного и небюджетного секторов. 

Однако при использовании методологии двойной разности разностей 

наблюдается статистически значимое различие (прирост заработной 

платы после участия работника в программе дополнительного 

профессионального обучения в бюджетном секторе составляет 5,14%, 

тогда как в небюджетном секторе — 9,75%). Оценка работников с 

разным уровнем образования показывает значимую разницу в уровне 

влияния дополнительного обучения на заработную плату при 

использовании МНК-модели и существенно меньшую разницу при 

применении метода двойной разности разностей. Методология 

двойной разности разностей предполагает минимизацию влияния 

неменяющихся характеристик индивида (в том числе и уровня 

способностей) на отдачу от дополнительного обучения в отношении 

заработной платы. Таким образом, полученные результаты 

подтвердили наше предположение о необходимости сравнения 

эффекта от обучения у разных групп работников, отличающихся 

уровнем способностей. 

Для получения оценок прироста заработной платы после 

прохождения дополнительного профессионального обучения было 

произведено деление работников на группы по уровню способностей, 

оказывающих непосредственное влияние на заработную плату. Нами 

был использован метод квантильной регрессии, который показывает, 
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что самый высокий прирост заработной платы в процентном 

отношении наблюдается у индивидов с низким уровнем способностей. 

Как уже было сказано выше, это связано с тем, что более способные 

индивиды в среднем получают более высокую оплату труда, поэтому 

относительный рост их заработной платы меньше. Похожие 

результаты демонстрируют зарубежные исследования, использующие 

метод квантильной регрессии (Bauer, Haisken-Denew, 2001; Hartog et 

al., 2001; Abadie et al., 2002; Arulampalam et al., 2004). 

Хотя работники в нижних квантилях имеют наименьшую 

абсолютную отдачу от дополнительного обучения, необходимо 

отметить, что эта отдача положительна и статистически значима, что 

позволяет утверждать: работодатель получает выгоду от 

дополнительного обучения работников. Ведь если наблюдается 

прирост заработной платы, это означает, что и производительность 

труда тоже выросла, а на основании изученной литературы мы можем 

предполагать, что прирост производительности труда как минимум в 

несколько раз больше прироста заработной платы работника. В 

конечном счете работодатель получает ренту от инвестиций в 

человеческий капитал.  

В данной работе нам не удалось охватить многие темы, 

связанные с дополнительным профессиональным обучением и 

отдачей от него. В качестве перспективных направлений или 

возможного развития настоящего исследования можно выделить 

следующие темы: 

 Включение в анализ издержек на обучение. Тогда появится 

возможность оценить инвестиционную привлекательность для 

работодателей дополнительного профессионального обучения. 
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 Влияние длительности обучения. С помощью вопроса о 

длительности обучения будет возможно разделить 

дополнительное профессиональное обучение на категории и 

анализировать их влияние по отдельности.  

 Влияние дополнительного обучения, которое оплачивает сам 

работник, на заработную плату и последующую трудовую 

мобильность. Так как работник лучше всех осведомлен о 

собственных навыках и компетенциях, эффект от 

дополнительного обучения, выбранного самим работником, 

должен быть значительно больше по сравнению с эффектом от 

обучения, оплаченного работодателем. 

 В аспекте государственной политики актуальная тема для 

исследования — финансирование обучения/переобучения 

безработных. Основная задача анализа должна заключаться в 

том, как такое обучение влияет на сокращение периода 

безработицы или на изменение вероятности стать занятым. 

  



142 

 

Список литературы 

 

1. Александрова Е., Калабина Е. (2011). «Политика развития и 

профессионального обучения персонала экономической 

организации: оценка результативности». Вестник Санкт-

Петербургского университета. Серия Менеджмент, Выпуск 2. 

2. Беккер Г.С. Человеческое поведение: экономический подход. 

Избранные труды по экономической теории. М.: ГУ-ВШЭ, 2003. 

3. Гимпельсон, В. Е. (2010). Нужны ли нашей промышленности 

квалифицированные работники? История последнего 

десятилетия. Экономическая социология, 11(4), 24-68.  

4. Гимпельсон, В. Е., Капелюшников, Р. И., & Лукьянова, А. Л. 

(2007). Спрос на труд и квалификацию в промышленности: 

между дефицитом и избытком. Экономический журнал ВШЭ, 

11(2), 163-199.  

5. Заработная плата в России: эволюция и дифференциация / под 

ред. В. Гимпельсона, Р. Капелюшникова. М.: Изд. дом ГУ ВШЭ, 

2007. 

6. Кузнецова Т. Е., Абдрахманова Г. И., Городникова Н. В., 

Грачева Г. А., Заиченко С. А., Кирчик О. И., Китова Г. А., 

Ковалева Г. Г., Ковалева Н. В., Кузнецова И. А., Мартынова С. 

В., Озерова О. К., Ратай Т. В., Росовецкая Л. А., Рудь В. А., 

Сагиева Г. С., Суслов А. Б., Фридлянова С. Ю., Храмова Е. Б., 

Шувалова О. Р. (2011). Российский инновационный индекс / 

Под общ. ред.: Л. М. Гохберг. М.: Национальный 

исследовательский университет "Высшая школа экономики". 



143 

 

7. Лазарева О. (2006). Обучение на рабочем месте в России: 

определяющие факторы и отдача // Научные труды Российской 

программы экономических исследований. № 06/05. 

8. Лазарева, О. В., Денисова, И. А., & Цухло, С. В. (2006). Наем 

или переобучение: опыт российских предприятий. Научные 

труды Института экономики переходного периода, (98), 57.  

9. Лукьянова, А. Л. (2009). Чьи заработки растут быстрее: 

мобильность по относительным заработным платам в России 

(2000–2005 гг.). Экономический журнал ВШЭ, 13(2), 217-242.  

10. Лукьянова, А. Л. (2010). Отдача от образования: что показывает 

мета-анализ. Экономический журнал ВШЭ, 14(3), 326-348.  

11. Российский работник: образование, профессия, квалификация / 

под ред. В. Гимпельсона, Р. Капелюшникова. М.: Изд. дом ГУ 

ВШЭ, 2011. 

12. Травкин П. (2014). Оценка отдачи от дополнительного 

профессионального обучения российских работников: подход с 

учетом влияния способностей на заработную плату // 

Прикладная эконометрика. № 33(1). С. 51-70.  

13. Травкин П. Должно ли государство поддерживать 

дополнительное профессиональное обучение? // Человек и труд. 

2012. № 12. С. 34-35.  

14. Травкин П. (2013а). Оценка отдачи от дополнительного 

профессионального обучения российских работников: подход с 

учетом влияния способностей на заработную плату. Препринт 

WP15/2013/02. М.: НИУ ВШЭ. 

15. Травкин П. В. (2013b) Дополнительное профессиональное 

образование в России: влияние на заработную плату 

работников // Вестник Воронежского государственного 



144 

 

университета. Серия: Экономика и управление . 2013. № 1. 

С. 111-118.  

16. Шарунина, А. В. (2013). Является ли российский «бюджетник» 

«неудачником»? Анализ межсекторных различий в оплате 

труда. Экономический журнал Высшей школы экономики, 17(1), 

75-107. 

 

17. Aakvik, A. (2001). Bounding a matching estimator: the case of a 

Norwegian training program. Oxford bulletin of economics and 

statistics, 63(1), 115-143.  

18. Abadie, A., Angrist, J., & Imbens, G. (2002). Instrumental variables 

estimates of the effect of subsidized training on the quantiles of 

trainee earnings. Econometrica, 70(1), 91-117.  

19. Acemoglu, D., Pischke, J. S. (1998). Why do firms train? Theory and 

evidence. The Quarterly Journal of Economics, 113(1), 79-119.  

20. Acemoglu, D., Pischke, J. S. (1999). Beyond Becker: training in 

imperfect labour markets. The Economic Journal, 109(453), 112-

142. 

21. Acemoglu, D. (1997). Training and innovation in an imperfect 

labour market. The Review of Economic Studies, 64(3), 445-464.  

22. Almedia-Santos F., Mumford K. (2005). Employee training and 

wage compression in Britain. The Manchester School 73(3), 321-

342. 

23. Arulampalam, W., Booth, A. L., & Bryan, M. L. (2010). Are there 

asymmetries in the effects of training on the conditional male wage 

distribution?. Journal of Population Economics, 23(1), 251-272.  



145 

 

24. Ashenfelter O., Card D. (1985) Using the Longitudinal Structure of 

Earnings to Estimate the Effect of Training Programs. The Review of 

Economics and Statistics. 67(4) P. 648–660. 

25. Autor, D. (2001), Why Do Temporary Help Firms Provide Free 

General Skills?, Quarterly Journal of Economics, MIT Press, vol. 

116(4), pp. 1409-1448. 

26. Ballot, G., Fakhfakh, F., & Taymaz, E. (2006). Who benefits from 

training and R&D, the firm or the workers?. British Journal of 

Industrial Relations, 44(3), 473-495.  

27. Barron J., Berger M., Black D. (1997) How Well Do We Measure 

Training? Journal of Labor Economics, 15(3),P. 507-528. 

28. Barron J., Berger M., Black D. (1999) Do Workers Pay for On-The-

Job Training? The Journal of Human Resources. 34(2). P. 235–252. 

29. Bassanini, A., Booth, A., Brunello, G., De Paola, M., Leuven, E., 

2005 Workplace Training in Europe. (No. 1640). IZA Discussion 

paper series. 

30. Bassanini, A. (2004), “Improving Skills for More and Better Jobs: 

Does Training Make a Difference?” OECD Working Paper, Paris. 

31. Bassanini, A., Brunello, G. (2011). Barriers to entry, deregulation 

and workplace training: A theoretical model with evidence from 

Europe. European Economic Review, 55(8), 1152-1176.  

32. Battu, H., Belfield, C. R., & Sloane, P. J. (2004). Human capital 

spillovers in the workplace: evidence for the service sector in Britain. 

International journal of manpower, 25(1), 123-138. 

33. Bauer, T. K., Haisken-DeNew, J. P. (2001). Employer learning and 

the returns to schooling. Labour Economics, 8(2), 161-180.  



146 

 

34. Becker, G., Murphy, K. & Tamura, R. (1990) “Economic growth, 

human capital and population growth”, Journal of Political 

Economy, 98, 12-37. 

35. Bell, B., Blundell, R., & Van Reenen, J. (1999). Getting the 

unemployed back to work: the role of targeted wage subsidies. 

International Tax and Public Finance, 6(3), 339-360. 

36. Bell, M., Pavitt, K. (1992). Accumulating Technological Capability 

in Developing-Countries. World Bank Economic Review, 257-281.  

37. Bergemann, A., Fitzenberger, B., & Speckesser, S. (2009). 

Evaluating the dynamic employment effects of training programs in 

East Germany using conditional difference‐in‐differences. Journal of 

Applied Econometrics, 24(5), 797-823.  

38. Berger, M. C., Earle, J. S., & Sabirianova, K. Z. (2001). Worker 

training in a restructuring economy: Evidence from the Russian 

transition. Research in Labor Economics, 20, 159-190.  

39. Booth, A. L., Bryan, M. L. (2002). Who pays for general training? 

New evidence for British men and women (No. 486). IZA 

Discussion paper series.  

40. Booth, A. Bryan, M. (2005) Testing Some Predictions of Human 

Capital Theory: New Training Evidence from Britain, Forthcoming 

Review of Economics and Statistics 87 (2) , pp. 391-394. 

41. Conti, G. (2005). Training, productivity and wages in Italy. Labour 

economics, 12(4), 557-576.  

42. De Paola, M. V. Scoppa (2001) Skilled Workers' Unemployment and 

firms' Training Decision, University of Sienna Working Paper 344. 

43. Dearden, L., Reed, H., & Van Reenen, J. (2006). The Impact of 

Training on Productivity and Wages: Evidence from British Panel 

Data. Oxford Bulletin of economics and statistics, 68(4), 397-421.  



147 

 

44. Descy, P., Tessaring M. (2005), “The Value of Learning: Evaluation 

and Impact of Education and Training”, Third Report on Vocational 

Training Reserch in Europe, Synthesis Report, Office for Official 

Publications of the European Communities, Cedefop Reference 

Series; 61. 

45. Domadenik P., Farčnik D. (2012) The Role of the Education System 

and On-the-Job Training in Innovation: Evidence from the Slovenian 

Manufacturing and Service Sector, Croatian Economic Survey. 14 

(1). pp. 43-67. 

46. Evertsson, M. (2004). Formal On-the-Job Training A Gender-Typed 

Experience and Wage-Related Advantage?. European Sociological 

Review, 20(1), 79-94.  

47. Finegold, D., Levenson, A., & Buren, M. (2005). Access to training 

and its impact on temporary workers. Human Resource Management 

Journal, 15(2), 66-85. 

48. Fitzenberger, B., Prey, H. (2000). Evaluating public sector sponsored 

training in East Germany. Oxford Economic Papers, 52(3), 497-520.  

49. Gerfin, M. (2004). Work-related training and wages: an empirical 

analysis for male workers in Switzerland (No. 1078). IZA 

Discussion paper series.  

50. Gersbach, H., Schmutzler, A. (2012). A product-market theory of 

industry-specific training. RAND Journal of Economics 43 (3) , pp. 

475-491.  

51. Görlitz, K., Stiebale, J. (2011). The impact of product market 

competition on employers’ training investments. Evidence from 

German establishment panel data. De Economist, 159(1), 1-23.  



148 

 

52. Goux, D., Maurin E. (2000), Returns to Firm Provided Training: 

Evidence from French Worker-Firm Matched Data, Labor 

Economics, 7, pp. 1-19. 

53. Greehalgh, C. (1999). Adult vocational training and government 

policy in France and Britain. Oxford Review of Economic Policy, 

15(1), 97-113.  

54. Groot, W. (1999). Productivity effects of enterprise-related training. 

Applied Economics Letters, 6(6), 369-371.  

55. Hansson, B., U. Johanson and K.H. Leitner (2004). The Impact of 

Human Capital and Human Capital Investments on Firm 

Performance: Evidence from the Literature and European Survey 

Results, in: P. Descy and M. Tessaring (eds.), CEDEFOP Third 

Report on Vocational Training Reserch in Europe, Background 

Report, Office for Official Publications of the European 

Communities, Vol. 3, pp. 260–319. 

56. Hansson, B. (2007). Company-based determinants of training and 

the impact of training on company performance: Results from an 

international HRM survey. Personnel Review, 36(2), 311-331.  

57. Hansson, B. (2008). Job-related training and benefits for 

individuals: A review of evidence and explanations (No. 19). OECD 

Publishing. 

58. Hartog, J., Pereira, P. T., & Vieira, J. C. (2001). Vocational training 

and earnings in Portugal. Economia, 40, 35-52. 

59. Tan, H., Savchenko, Y., Gimpelson, V., Kapeliushnikov, R., & 

Lukiyanova, A. (2007). Skills Shortages and Training in Russian 

Enterprises (No. 2751). Institute for the Study of Labor (IZA).  



149 

 

60. Katz, E., Ziderman, A. (1990). Investment in general training: the 

role of information and labour mobility. The Economic Journal, 

1147-1158.  

61. Lazear, E. (2003), Firm-Specific Human Capital: A Skill-Weights 

Approach, NBER Working Paper, No. 9679.  

62. Leiponen, A. (2005). Skills and innovation. International Journal of 

Industrial Organization, 23(5), 303-323.  

63. Lengermann, P. (1999). How Long Do the Benefits of Training 

Last?: Evidence of Long Term Effects Across Current and Previous 

Employers. Research in Labour Economics, 18, pp.439–461. 

64. Leuven, E. (2005). The economics of private sector training: a 

survey of the literature. Journal of economic surveys, 19(1), 91-111.  

65. Leuven, E., Oosterbeek, H. (1999). Demand and supply of work-

related training: Evidence from four countries. Research in Labor 

Economics, 18, 303-330. 

66. Leuven, E., & Oosterbeek, H. (2008). An alternative approach to 

estimate the wage returns to private‐sector training. Journal of 

Applied Econometrics, 23(4), 423-434. 

67. Loewenstein M.A., Spletzer J.R. (1998). Dividing the Costs and 

Returns to General Training. Journal of Labor Economics.16(1) P. 

142–171. 

68. Loewenstein, M. A., & Spletzer, J. R. (1999). General and specific 

training: evidence and implications. Journal of Human Resources, 

710-733. 

69. Lynch, L. M. (1991). The role of off-the-job vs. on-the-job training 

for the mobility of women workers. American Economic Review, 

81(2), 151-56.  



150 

 

70. Melero, E. (2004). Evidence on training and career paths: Human 

capital, information and incentives (No. 1377). IZA Discussion 

paper series. 

71. Mincer, J. (1958). Investment in human capital and personal income 

distribution. The journal of political economy, 281-302. 

72. Mincer, J. A. (1974). Schooling, experience, and earnings. NBER 

Books.  

73. Muehler, G., Beckmann, M., & Schauenberg, B. (2007). The returns 

to continuous training in Germany: new evidence from propensity 

score matching estimators. Review of Managerial Science, 1(3), 209-

235. 

74. Neumark, D., & Wascher, W. (2001). Minimum Wages and Training 

Revisited. Journal of Labor Economics, 19(3), 563-595. 

75. OECD (2004), Employment Outlook – Improving Skills for More 

and Better Jobs: Does Training Make a Difference, Paris. 

76. OECD. Education at a glance 2012: OECD Indicators. Paris: OECD. 

77. Ok, T., Tergeist P. (2003). Improving Workers’ Skills: Analytical 

Evidence and the Role of the Social Partners. OECD Social, 

Employment and Migration Working Papers, OECD, Paris. 

78. Parent, D. (1999). Wages and mobility: The impact of employer-

provided training.Journal of Labor Economics, 17(2), 298-317. 

79. Sondergaard, L., Murthi M. (2012) Skills, not just diplomas; 

managing education for results in Eastern Europe and Central Asia, 

The World Bank.  

80. Raaum, O., Torp, H. (2002). Labour market training in Norway—

effect on earnings. Labour Economics, 9(2), 207-247. 

81. Regnér, H. (2002). The effects of on-the-job training on wages in 

Sweden.International Journal of Manpower, 23(4), 326-344. 



151 

 

82. Rotar, L. (2012). Evaluating the Effectiveness of an Institutional 

Training Program in Slovenia: A Comparison of Methods. South 

East European Journal of Economics and Business, 7(1), 43-51. 

83. Travkin, P. (2014). The Returns To Training In Russia: A 

Difference-In-Differences Analysis. Higher School of Economics 

Research Paper No. WP BRP, 56.  

84. Vasiliev K., Roshchin S., Maltseva I. O., Travkin P. V., Lukiyanova 

A., Chugunov D., Shulga I., Rutkowski J. J., Cahu P. M., Nellemann 

S. (2013) Developing skills for innovative growth in the Russian 

Federation. Washington : World Bank. 

85. Veum, J. R. (1997). Training and job mobility among young workers 

in the United States. Journal of Population Economics, 10(2), 219-

233. 

 



152 

 

Приложения 
 

Приложение А   

 

Таблица 1П – Эмпирические оценки разницы между ростом производительности 

труда и ростом заработной платы после обучения, 

Авторы  Данные по странам 

Во сколько раз рост 

производительности выше роста 

заработной платы 

Barron et al (1989) USA 2 

Groot (1999) Netherlands 4-5 

Dearden et al. (2006) UK 2 

Conti (2005) Italy 3-4 

Ballot et al. (2006) France 3,5 

Ballot et al. (2006) Sweden 3 

Источник: Hansson, 2008. 

 

 

Источник: OECD Employment Outlook, 2004 

Рисунок 1П – Взаимосвязь между долей фирм в стране обучающих сотрудников и 

общей долей занятых в стране 
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Приложение Б  

Таблица 1П – Дескриптивная статистика по инновационным и традиционным 

компаниям. 

Тип предприятия Инновационные Традиционные Всего 

Численность персонала, %       

50-100 38,5 52,8 50,5 

101 - 250 21,6 22,1 22,0 

больше 250 39,0 22,3 25,0 

нет данных о численности ,9 2,8 2,5 

Среднесписочная численность / 

медиана, чел. 853,2 / 160 316,6 / 90 402,4  / 100 

Вид деятельности предприятия, 

%       

Добыча 12,7 9,0 9,6 

Промышленность 33,8 21,3 23,3 

Строительство 10,3 13,0 12,6 

Торговля 11,7 14,3 13,9 

Транспорт и связь 11,7 11,9 11,9 

Финансы 5,6 14,7 13,3 

Образование 3,8 5,3 5,0 

Медицина 3,8 6,4 6,0 

Другие 6,6 4,0 4,4 

Предприятие является частью 

холдинга, % 32,4 20,6 22,5 

Вид собственности, %       

Частное 89,7 94,2 93,5 

Доля государства 100% 10,3 5,8 6,5 

Присутствует доля иностранного 

капитала 13,6 15,9 15,5 

Доля предприятий работающих на 

рынках с высокой конкуренцией, % 16,3 17,3 17,2 

Обучение, %       

Доля компаний, которые 

проводят обучение персонала в том 

или ином виде 80,8 68,8 70,7 

Доля компаний, обучающих с 

отрывом от производства 72,2 52,5 55,7 

Доля компаний, обучающих без 

отрыва от производства 80,6 67,6 69,7 

Крупные инвестиции (ремонт, 

реконструкция и т.д.), %       

в 2010 34,7 13,9 17,2 

в 2011 35,2 12,4 16,0 

Тип поселения, %       

город больше 1млн. 46,9 52,5 51,7 

город от 500 до 1млн. 34,3 26,0 27,3 

город от 100 до 500тыс 8,0 9,5 9,2 

город меньше 100тыс 10,8 12,0 11,8 
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Хорошее финансовое положение, 

% 64,8 50,2 52,6 

Всего предприятий 169 1331 1500 

Источник: расчеты автора, ВВВРТ, 2011 

 

 

 
Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 1П – Недостаток конкретных навыков у руководителей, % 
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 2П – Недостаток конкретных навыков у специалистов, % 

 

0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0 14,0 16,0 18,0 20,0

Навыки чтения и письма 

Навыки счета 

Знание иностранных языков 

Профессиональные навыки, относящиеся к 
выполняемой работе (напр., машинистка - … 

Умение работать с людьми 

Лидерские качества 

Способность принимать нестандартные 
решения, принимать нестандартные действия 

Умение решать возникающие на работе 
проблемы 

Способность работать самостоятельно 

Способность сотрудничества с другими 

Умение планировать работу (свою и при 
необходимости других) 

 Добросовестность (серьезно относится к 
работе, трудолюбив, работает эффективно) 

Эмоциональная стабильность (расслаблен, 
устойчив к стрессу, не беспокоится и не … 

Неконфликтность (легко прощает людей, 
внимателен, добр, вежлив) 

Экстравертность (разговорчив, напорист, 
дружелюбен, общителен) 

Открытость к новым идеям (оригинален, имеет 
много новых идей, имеет активное … 

Специалисты 

Традиционные 
предприятия 

Инновационные 
предприятия 



156 

 

 
Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 3П – Недостаток конкретных навыков у рабочих и служащих низшего 

звена, % 
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 4П – Распределение компаний по доле сотрудников, прошедших 

обучение с отрывом от производства, % 

 

 
Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 5П – Распределение компаний по доле сотрудников, прошедших 

обучение без отрыва от производства, % 
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 6П – Обучение конкретным навыкам по руководителям (распределение среди обучающих компаний), % 
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 7П – Обучение конкретным навыкам по специалистам (распределение среди обучающих компаний), % 
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Источник: расчеты автора, данные ВВВРТ, 2011 

Рисунок 8П – Обучение конкретным навыкам по рабочим и  (распределение среди обучающих компаний), % 
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Приложение В  

Таблица 1П – Дескриптивная статистика различий характеристик работников, их условий труда и заработной платы в 

зависимости от участия в программах дополнительного профессионального обучения. 

Работники, обученные в предыдущем периоде 

  2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

Среднемесячная ЗП в текущих ценах, руб. 6 674.0 8 165.6 10 524.1 12 132.9 14 377.6 17 827.8 18 437.2 17 913.3 

Среднемесячная ЗП в ценах 2011 г., руб. 13 347.9 14 779.8 17 154.3 18 199.4 19 266.0 21 102.7 20 059.7 17 913.3 

Семейное положение, %                 

Состоит в браке 73.7 74.8 76 72 73.4 71.6 70 75.2 

Наличие детей младше 18 лет 58.7 56.8 52.7 55.1 50.3 55.1 48.3 53.9 

Возраст, % 
        

     до 30 лет 19.2 20.6 16.7 22.4 20.1 23.6 17.4 17 

     от 30 до 40 лет 31.7 31 29.3 37.9 28.6 30.7 30.9 31.6 

     от 40 до 50 лет 31.1 25.2 34 22.4 29.1 22.2 24.2 26.6 

     старше 50 лет 18 23.2 20 17.3 22.1 23.6 27.5 24.8 

Средний возраст, лет 39.95 40.17 40.37 38.66 40.1 39.89 41.29 41.14 

Доля мужчин, % 38.9 38.1 37.3 40.2 34.2 34.2 30.4 35.8 

Уровень образования, % 
        

Начальное 0 0 0 0 0 0 0 0 

Неполное среднее 3 0 0.7 2.3 3.5 3.1 1.4 0.4 

НПО без полного среднего 0 1.3 0.7 0.5 1.5 0.9 1.4 1.8 

Полное среднее 11.4 12.3 12.7 10.7 8 10.2 6.8 16.7 

НПО с полным средним 9.6 12.9 8.7 11.2 10.1 10.7 8.2 0 

Среднее специальное 25.7 24.5 26.7 24.8 28.1 26.2 28.5 29.8 

Высшее 50.3 49 50.7 50.5 48.7 48.9 53.6 51.4 

Средний стаж работы на текущем 

предприятии, лет 
9.78 9.85 10 9.36 10.11 9.97 10.79 10.45 
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Профессиональный статус, % 

Руководители 5.4 9.7 6.7 9.3 6 8.9 7.7 5 

Специалисты высшего уровня 

квалификации 
46.7 36.8 42.7 42.1 41.7 40.4 45.9 44.3 

Специалисты среднего уровня 

квалификации 
16.2 22.6 21.3 19.2 23.1 22.7 20.8 24.5 

Служащие, занятые подготовкой 

информации 
4.2 3.9 4 3.7 4 3.1 3.4 3.9 

Работники сферы обслуживания 3.6 4.5 6 4.7 4 4 7.7 2.8 

Квалифицированные рабочие 10.8 10.3 8.7 9.3 9 9.8 6.3 6.7 

Операторы, аппаратчики и проч. 11.4 11.6 8 10.3 11.6 10.7 6.8 9.2 

Неквалифицированные рабочие 1.8 0.6 2.7 1.4 0.5 0.4 1.4 3.5 

Вид деятельности, % 
        

1. Легкая и пищевая промышленность 4.8 1.9 4 2.3 3 4 1.4 1.8 

2. Гражданское машиностроение 3.6 1.9 1.3 2.8 0.5 2.7 1 2.1 

3. Военно-промышленный комплекс 1.2 1.9 0.7 0.5 1 0.9 0.5 1.8 

4. Нефтегазовая промышленность 9 5.2 6 5.6 5.5 6.7 5.8 6.4 

5. Другая отрасль тяжелой 

промышленности 
7.8 3.9 4.7 6.1 3.5 1.8 2.4 3.2 

6. Строительство 5.4 5.2 1.3 3.3 2.5 4 3.4 4.3 

7. Транспорт, связь 8.4 8.4 10.7 8.4 9.5 5.8 9.2 3.9 

9. Органы управления 2.4 2.6 2 2.3 2 2.2 4.3 3.9 

10. Образование 22.8 21.9 25.3 22.4 25.6 23.6 25.6 27.7 

11. Наука, культура 2.4 3.2 2 2.8 4 3.1 3.9 3.5 

12. Здравоохранение 17.4 15.5 16.7 15.4 21.1 14.2 19.8 17 

13. Армия, МВД, органы безопасности 3 3.9 6.7 5.1 3.5 4 5.3 4.6 

14. Торговля, бытовое обслуживание 5.4 7.1 9.3 9.8 4.5 8.9 7.2 6.4 

15. Финансы 2.4 2.6 2.7 3.7 4.5 6.2 2.4 1.8 

16. Энергетическая промышленность 0 3.2 2 4.2 6 3.1 3.4 3.5 

17. Жилищно-коммунальное хозяйство 0 2.6 2 4.2 2 4.4 2.4 2.8 
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18. Другое 0.6 7.7 2 0 0 3.6 1.4 3.2 

Бюджетный сектор, % 43.1 41.3 44.7 38.3 47.7 40 47.8 48.9 

Доля сменивших работу за последний год, % 9 9.7 9.3 8.9 12.6 8.9 12.1 11 

Размер предприятия, %                 

Микропредприятие (до 15 чел.) 8.4 4.5 7.3 7.9 7.5 9.3 10.1 11 

Малое предприятие (от 15 до 100 чел.) 23.4 34.2 40 32.7 35.7 36.9 40.1 40.8 

Среднее предприятие (от 100 до 250 чел.) 19.8 17.4 13.3 16.8 14.6 13.3 14 12.4 

Крупное предприятие (более 250 чел.) 35.3 43.9 21.3 42.5 42.2 40 23.7 16.7 

Средняя продолжительность рабочей 

недели, час 
42.57 42.2 40.71 42.07 41.25 40.62 42.43 41.76 

Федеральный округ, % 
        

Центральный  24.6 23.2 30 25.7 26.6 27.6 32.9 27.3 

Северо-Западный  15 19.4 16.7 13.1 19.1 18.2 16.9 13.5 

Южный  10.8 11 9.3 11.2 8 11.6 8.2 13.8 

Приволжский  25.1 23.2 20 23.4 20.6 20.4 16.9 22.3 

Уральский  10.2 9 8 9.8 11.1 10.7 10.6 9.9 

Сибирский  10.8 13.5 14 12.6 12.6 9.3 12.1 9.6 

Дальневосточный  3.6 0.6 2 4.2 2 2.2 2.4 3.5 

Тип поселения, % 
        

Москва, Санкт-Петербург 10.8 16.8 13.3 14 11.6 11.1 19.8 7.8 

Областной центр 44.3 39.4 44.7 44.9 36.7 35.1 33.8 31.2 

Город 27.5 29.7 28 22 27.1 32.4 25.1 29.8 

Поселок городского типа, село 17.4 14.2 14 19.2 24.6 21.3 21.3 31.2 

Количество наблюдений 167 155 150 214 199 225 207 282 

Не участвовавшие в программах обучения в предыдущем периоде 

  2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

Среднемесячная ЗП в текущих ценах, руб. 5 196.5 6 373.6 7 813.3 9 428.1 12 515.7 12 727.4 14 258.5 15 581.5 

Среднемесячная ЗП в ценах 2011 г., руб. 10 393.0 11 536.1 12 735.6 14 142.2 16 771.0 15 065.4 15 513.3 15 581.5 
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Семейное положение, % 

Состоит в браке 73.1 72.4 70.1 70.7 69.6 71.6 72 72.4 

Наличие детей младше 18 лет 48.3 46.9 44.6 43.5 42.3 41.9 42.5 43.3 

Возраст, % 
        

     до 30 лет 27.1 26.6 26.5 27 27.3 26.1 26.3 25.6 

     от 30 до 40 лет 24.4 25.2 25.6 24.9 25 25.6 26.1 26.8 

     от 40 до 50 лет 26.7 25.6 24.6 23.6 22.3 22 21 21.2 

     старше 50 лет 21.8 22.5 23.2 24.4 25.4 26.2 26.5 26.4 

Средний возраст, лет 39.14 39.24 39.35 39.41 39.51 39.97 39.81 39.95 

Доля мужчин, % 44.9 45.6 44.2 44.4 45 44 44.9 44.9 

Уровень образования, % 
        

Начальное 0.3 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1 0.1 

Неполное среднее 7 6.9 7.6 7.1 7.4 7 6.2 2.5 

НПО без полного среднего 3.8 4.5 4.2 4.1 3.9 3.9 3.4 7.1 

Полное среднее 20.9 21 19.3 19.8 20.4 17.6 17.4 33 

НПО с полным средним 18.3 17.8 17.4 18.1 17.1 18.3 16.5 0 

Среднее специальное 25.4 24.8 25.4 25.1 24.4 24.8 26 27.2 

Высшее 24.2 24.8 26 25.6 26.6 28.3 30.3 30.1 

Средний стаж работы на текущем 

предприятии, лет 
7.69 7.6 7.54 7.31 7.51 7.47 7.81 7.71 

Профессиональный статус, % 
        

Руководители 4 3.9 4.2 4.7 3.8 3.8 4 3.7 

Специалисты высшего уровня 

квалификации 
17.9 16.5 17.9 18.8 16.9 18.2 19.9 18.8 

Специалисты среднего уровня 

квалификации 
17.1 18.1 18 16.6 18.2 18.1 19.5 20.1 

Служащие, занятые подготовкой 

информации 
6.5 6.6 6.9 6.4 6.8 6.4 6 6.6 

Работники сферы обслуживания 9.5 10.5 10.3 10.6 11 11.5 11.5 10.8 

Квалифицированные рабочие 14.2 14 13.7 14 13.4 13 12.4 12.4 
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Операторы, аппаратчики и проч. 17.7 17.5 16.5 16.3 16.5 15.1 15.1 15.9 

Неквалифицированные рабочие 13 12.8 12.5 12.5 13.4 13.8 11.6 11.7 

Вид деятельности, % 
        

1. Легкая и пищевая промышленность 6.5 7.3 8.1 7.7 7 6.4 6.4 6.2 

2. Гражданское машиностроение 4.2 4 3.7 3.9 4 3.5 2.9 3.3 

3. Военно-промышленный комплекс 2.9 2.6 2.3 2.5 2.1 2 2 2.1 

4. Нефтегазовая промышленность 2.7 2.3 2.8 2.9 2.8 2.8 3 2.4 

5. Другая отрасль тяжелой 

промышленности 
5.8 3 4.1 3.6 4 3.5 3.6 3.9 

6. Строительство 7.9 8.1 8 9.3 9.3 8.4 8.1 8.1 

7. Транспорт, связь 10.2 9.7 9.4 9.2 9.5 9 9.3 8.8 

9. Органы управления 2.3 1.9 2.4 2.5 2.8 2.5 3.1 3 

10. Образование 10.6 10.4 10.2 10.4 10.1 10.8 11.1 10.5 

11. Наука, культура 3.3 3.2 3.8 3.5 3.9 3.4 3.7 3.5 

12. Здравоохранение 8.9 8.1 8.9 8.8 7.4 8.3 9.1 8.6 

13. Армия, МВД, органы безопасности 4.5 4.4 4.6 4.5 5.2 5.2 4.7 4.9 

14. Торговля, бытовое обслуживание 17.6 14.9 15.8 16.6 19 17.4 16.9 18.9 

15. Финансы 1.7 1.7 2.2 2.1 2.2 2.2 2.2 2.3 

16. Энергетическая промышленность 0 2.2 2 1.7 1.9 1.9 2 2.2 

17. Жилищно-коммунальное хозяйство 0 4.7 5.1 4.9 4.3 4.5 4.4 4.1 

18. Другое 4.5 6.4 2 1.4 0.1 3.3 2.7 2.7 

Бюджетный сектор, % 22.2 20.7 21.8 21.5 20.6 21.2 22.9 22.3 

Доля сменивших работу за последний год, % 17.3 17.1 17 17.6 15.3 15.2 15.2 15 

Размер предприятия, %                 

Микропредприятие (до 15 чел.) 14.5 15.9 12.8 15.3 16.1 16.9 17.4 16.8 

Малое предприятие (от 15 до 100 чел.) 25.9 23.5 25.2 25.5 27 26.1 28 26.6 

Среднее предприятие (от 100 до 250 чел.) 13.4 13.7 12 12.2 14.4 12.4 12.3 10.9 

Крупное предприятие (более 250 чел.) 23 46.9 19 46.9 42.6 44.6 18 15.8 

Средняя продолжительность рабочей 43.49 43.6 43.66 43.69 43.38 43.07 43.49 43.41 
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недели, час 

Федеральный округ, % 
        

Центральный  29 28.1 29.3 28.7 30.5 30.3 30.5 29.6 

Северо-Западный  11.5 11.5 10.6 10.5 11 10.8 10.2 9.8 

Южный  12.3 13 12.2 13.3 13.2 12.6 12.4 12.2 

Приволжский  21.4 22.1 22.4 22.4 21.5 22 22.1 22.7 

Уральский  7.2 6.7 9.6 9.2 6.5 9 9.1 9.9 

Сибирский  14.1 13.7 11.5 11.4 12.5 10.9 11.4 11.9 

Дальневосточный  4.6 4.8 4.5 4.4 4.7 4.4 4.2 3.9 

Тип поселения, % 
        

Москва, Санкт-Петербург 15.9 14.3 12.9 11.9 13 12.1 10.5 10.8 

Областной центр 32.1 32.4 32.8 32.6 32.4 33.8 33.7 34 

Город 26.1 26.8 28.2 28.5 28.6 27.6 28 27.8 

Поселок городского типа, село 25.9 26.6 26 27.1 26 26.5 27.8 27.5 

Количество наблюдений 4153 4108 5000 4877 5316 4928 7563 7073 
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Таблица 2П – Дескриптивная статистика, сравнение средних. 

 

Работники, 

обученные в 

предыдущем 

периоде 

Не участвовавшие в 

программах 

обучения в 

предыдущем периоде 

Разница/(s.e.) 

Среднемесячная ЗП в текущих ценах, руб. 13,943.5 11 160.7 2782.9***/(253.8) 

Среднемесячная ЗП в ценах 2011 г., руб. 17,994.8 14 276.2 3718.6***/(298.9) 

Семейное положение, %      

Состоит в браке 73.2 71.7 0.017/(0.012) 

Наличие детей младше 18 лет 53.7 40.1 0.136***/(0.013) 

Возраст, %     

     до 30 лет 19.6 26.6 -0.068***/(0.011) 

     от 30 до 40 лет 31.6 25.4 0.060***/(0.011) 

     от 40 до 50 лет 26.5 23.5 0.024***/(0.011) 

     старше 50 лет 22.3 24.5 -0.025**/(0.011) 

Средний возраст, лет 40.2 39.6 0.638**/(0.317) 

Доля мужчин, % 36.0 44.7 -0.088***/(0.013) 

Уровень образования, %      

Начальное 0 0.2 -0.002*(0.001) 

Неполное среднее 1.8 6.3 -0.044***/(0.006) 

НПО без полного среднего 1.1 4.4 -0.033***/(0.005) 

Полное среднее 11.3 21.5 -0.103***/(0.010) 

НПО с полным средним 8.4 14.8 -0.063***/(0.009) 

Среднее специальное 27.0 25.5 0.015/(0.011) 

Высшее 50.5 27.2 0.230***/(0.011) 

Средний стаж работы на текущем 

предприятии, лет 
10.1 7.6 2.473***/(0.230) 

Профессиональный статус, %     

Руководители 7.3 4.0 0.032***/0.005) 

Специалисты высшего уровня 

квалификации 
42.7 18.4 0.244***/(0.010) 

Специалисты среднего уровня 

квалификации 
21.5 18.3 0.030***/(0.010) 

Служащие, занятые подготовкой 

информации 
3.8 6.5 -0.027***/(0.006) 

Работники сферы обслуживания 4.6 10.7 
-

0.0623***/(0.008) 

Квалифицированные рабочие 8.7 13.3 -0.046***/(0.009) 

Операторы, аппаратчики и проч. 9.9 16.2 -0.063***/(0.009) 

Неквалифицированные рабочие 1.6 12.6 -0.109***/(0.008) 

Вид деятельности, %     

1. Легкая и пищевая промышленность 2.8 6.2 -0.041***/(0.006) 

2. Гражданское машиностроение 2.0 3.3 -0.016***/(0.005) 

3. Военно-промышленный комплекс 1.1 2.1 -0.012***/(0.004) 

4. Нефтегазовая промышленность 6.2 2.5 0.035***/(0.004) 

5. Другая отрасль тяжелой 

промышленности 
4.0 3.9 0.001/(0.005) 
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6. Строительство 3.7 8.4 -0.047***/(0.007) 

7. Транспорт, связь 7.7 9.3 -0.016**/(0..007) 

9. Органы управления 4.5 4.8 -0.003/(0.005) 

10. Образование 2.8 2.4 0.04/(0.004) 

11. Наука, культура 24.6 10.1 0.145***/(0.008) 

12. Здравоохранение 3.2 3.6 -0.004/(0.005) 

13. Армия, МВД, органы безопасности 17.1 8.5 0.086***/(0.007) 

14. Торговля, бытовое обслуживание 7.3 17.2 -0.099***/(0.010) 

15. Финансы 3.3 2.1 0.012***/(0.004) 

16. Энергетическая промышленность 3.3 1.7 0.016***/(0.003) 

17. Жилищно-коммунальное хозяйство 2.7 3.7 -0.010***/(0.005) 

18. Другое 2.3 2.5 -0.002/(0.004) 

Бюджетный сектор, % 44.2 21.7 0.224***/(0.011) 

Доля сменивших работу за последний год, 

% 
18.0 20.0 -0.02**/(0.004) 

Размер предприятия, %     

Микропредприятие (до 15 чел.) 8.6 15.8 -0.073***/(0.009) 

Малое предприятие (от 15 до 100 чел.) 35.9 26.2 0.097***/(0.011) 

Среднее предприятие (от 100 до 250 

чел.) 
14.9 12.6 0.024***/(0.008) 

Крупное предприятие (более 250 чел.) 32.5 29.8 0.021**/(0.011) 

Средняя продолжительность рабочей 

недели, час 
41.7 43.4 -1.774***/(0.305) 

Федеральный округ, %     

Центральный  27.3 29.5 -0.022***/(0.012) 

Северо-Западный  16.3 10.8 0.055***/(0.008) 

Южный  10.7 12.6 -0.019**/(0.008) 

Приволжский  21.5 22.2 -0.007/(0.011) 

Уральский  10.0 8.4 0.015**/(0.007) 

Сибирский  11.6 12.2 -0.005/(0.008) 

Дальневосточный  2.7 4.4 -0.017***/(0.005) 

Тип поселения, %     

Москва, Санкт-Петербург 12.8 12.6 0.005/(0.008) 

Областной центр 38.0 33.1 0.049***/(0.012) 

Город 27.8 27.6 0.01/(0.011) 

Поселок городского типа, село 21.4 26.7 -0.054***/(0.011) 

Количество наблюдений 1599 47896  

Примечание: *** – уровень значимости 1%, ** – уровень значимости 5%, *– уровень значимости 10%. 

Источник: Расчеты автора, РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2004 – 2011 гг. 
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Источник: расчеты автора, данные РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2004–2011 

Рисунок 1П – Распределение средних заработных плат среди обучавшихся и необучавшихся работников 
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Таблица 3П – Доля обученных работников от общей численности занятых в отрасли 

Вид деятельности % 

1. Легкая и пищевая промышленность 1.5 

2. Гражданское машиностроение 2.0 

3. Военно-промышленный комплекс 1.7 

4. Нефтегазовая промышленность 7.9 

5. Другая отрасль тяжелой промышленности 3.7 

6. Строительство 1.6 

7. Транспорт, связь 3.0 

9. Органы управления 3.8 

10. Образование 8.0 

11. Наука, культура 3.2 

12. Здравоохранение 6.9 

13. Армия, МВД, органы безопасности 3.4 

14. Торговля, бытовое обслуживание 1.5 

15. Финансы 5.5 

16. Энергетическая промышленность 6.4 

17. Жилищно-коммунальное хозяйство 2.4 

18. Другое 2.9 

Источник: расчеты автора, данные РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2004–2011 
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Таблица 4П – Оценка влияния дополнительного профессионального обучения с 

помощью МНК-модели. 

Переменные  

 

Коэффициент 
Стандартная 

ошибка 

Пол (1 – мужской) 0.283*** 0.011 

Возраст 0.027*** 0.002 

Возраст в квадрате (/100) –0.037*** 0.003 

Семейное положение (1 – состоит в 

браке) 
0.020** 0.009 

Наличие детей младше 18 лет 0.021** 0.009 

Уровень образования (начальное – 

базовая переменная)     

Неполное среднее 0.107 0.086 

НПО без полного среднего 0.155* 0.087 

Полное среднее 0.207** 0.086 

НПО с полным средним 0.183** 0.086 

Среднее специальное 0.258*** 0.086 

Высшее 0.450*** 0.086 

Прохождение дополнительного 

обучения 
    

В периоде t – 1 0.163*** 0.015 

В периоде t – 2, …, t – n 0.117*** 0.017 

Трудовой стаж на последнем месте 

работы  
0.006*** 0.001 

Трудовой стаж на последнем месте 

работы в квадрате (/100) 
–0.008* 0.004 

Продолжительность рабочей недели 

(логарифм) 
0.399*** 0.015 

Профессиональный статус 

(работник сферы обслуживания – 

базовая переменная)     

Руководитель 0.468*** 0.025 

Специалист высшего уровня 

квалификации 
0.325*** 0.017 

Специалист среднего уровня 

квалификации 
0.179*** 0.015 

Служащий, занятые подготовкой 

информации 
0.040** 0.019 

Работник сферы обслуживания    

Квалифицированный рабочий 0.171*** 0.018 

Оператор, аппаратчик и проч. 0.145*** 0.017 

Неквалифицированный рабочий –0.151*** 0.017 

Размер предприятия (малое 

предприятие – базовая переменная)     

Микропредприятие (до 15 чел.) –0.169*** 0.015 

Малое предприятие (от 15 до 100 

чел.) 
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Среднее предприятие (от 100 до 250 

чел.) 
0.047*** 0.013 

Крупное предприятие (более 250 чел.) 0.070*** 0.018 

Нет данных о численности –0.028** 0.013 

Вид деятельности (гражданское 

машиностроение – базовая 

переменная)     

1. Легкая и пищевая промышленность 0.311*** 0.022 

3. Военно-промышленный комплекс 0.191*** 0.029 

4. Нефтегазовая промышленность 0.626*** 0.030 

5. Другая отрасль тяжелой 

промышленности 
0.393*** 0.022 

6. Строительство 0.473*** 0.020 

7. Транспорт, связь 0.382*** 0.020 

9. Органы управления 0.263*** 0.023 

10. Образование 0.393*** 0.019 

11. Наука, культура 0.474*** 0.035 

12. Здравоохранение 0.406*** 0.028 

13. Армия, МВД, органы 

безопасности 
0.126*** 0.024 

14. Торговля, бытовое обслуживание 0.200*** 0.029 

15. Финансы 0.275*** 0.028 

16. Энергетическая промышленность 0.211*** 0.030 

17. Жилищно-коммунальное 

хозяйство 
0.478*** 0.034 

18. Другое 0.325*** 0.026 

Бюджетный сектор –0.292*** 0.021 

Смена места работы 0.029*** 0.008 

Продвижение внутри фирмы     

Тип поселения (город – базовая 

переменная) 
    

Москва, Санкт-Петербург 0.446*** 0.017 

Областной центр 0.036*** 0.011 

Город    

Поселок городского типа, село –0.153*** 0.013 

Федеральный округ (Уральский – 

базовая переменная) 
    

Центральный  0.085*** 0.016 

Северо-Западный  0.254*** 0.019 

Южный  –0.088*** 0.017 

Приволжский  –0.141*** 0.016 

Уральский     

Сибирский  –0.075*** 0.018 

Дальневосточный  0.062** 0.025 

Годовая дамми (2004 год – базовая 

переменная) 
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2005 0.111*** 0.010 

2006 0.244*** 0.010 

2007 0.369*** 0.010 

2008 0.502*** 0.010 

2009 0.439*** 0.011 

2010 0.465*** 0.010 

2011 0.482*** 0.010 

Константа 6.161*** 0.109 

Количество наблюдений 44 373 

Скорректированный R
2
 0.488 

Примечание:*** – уровень значимости 1%, ** – уровень значимости 5%, *– уровень значимости 

10%. 
Источник: Расчеты автора, РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2004 – 2011 гг.
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Таблица 5П – Оценка влияния дополнительного профессионального обучения с помощью МНК-модели и метода «двойной 

разности разностей». 

Выборка 

OLS double diff-in-diff 

Коэффициент,  

% 

Коэффициент / 

s.e. 

Количество 

наблюдений /    

Adjusted R2 

Коэффициент, 

% 

Коэффициент / 

s.e. 

Количество 

наблюдений 

Вся выборка 16.4 

0.152*** 24 338 
8.34 

0.080*** 
5 053 

(0.020) 0.498 (-0.03) 

Частный сектор 14.3 
0.133*** 17 911 

9.75 
0.093*** 

3 469 
(0.027) 0.490 (-0.042) 

Бюджетный сектор 15.3 
0.148*** 6 427 

5.14 
0.050** 

1 307 
(0.028) 0.445 (-0.038) 

Без высшего образования 9.1 
0.087*** 10 837 

4.91 
0.048* 

3 418 
(0.033) 0.452 (-0.044) 

С высшим образованием 22.2 
0.200*** 13 501 

7.17 
0.069*** 

1 533 
(0.024) 0.478 (-0.043) 

Примечание:*** – уровень значимости 1%, ** – уровень значимости 5%, *– уровень значимости 10%. 
Источник: расчеты автора, РМЭЗ НИУ ВШЭ, 2004 – 2008 гг. 
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