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ВВЕДЕНИЕ

На современном этапе социально-экономического развития госу-
дарства стратегической целью становится переход к инновационной 
экономике, который обеспечивается за счет использования экономиче-
ского потенциала территорий. Главную часть этого потенциала состав-
ляет национальное богатство, выступающее источником конкурентных 
преимуществ. В структуре национального богатства всех стран мира, 
согласно оценкам экспертов Всемирного банка, доля физического капи-
тала (накопленных материально-вещественных фондов) составляет в 
среднем 16% общего богатства, природного капитала – 20%, человече-
ского – 64% (в таких странах, как Германия, Япония, Швеция, удельный 
вес человеческого капитала достигает 80%). По расчетам отечествен-
ных экономистов в структуре национального богатства России более 
половины составляет человеческий капитал (Л.И. Нестеров, Г.Т. Аши-
рова), однако его удельный вес ниже, чем в развитых странах. Следует 
учитывать и влияние трансформационных процессов в 1990-е годы на 
формирование человеческого капитала, сопровождавшееся депопуля-
цией населения, потеря которого как в количественном, так и в каче-
ственном выражении стала фактически угрозой национальной безопас-
ности [122]. 

На практике приходится сталкиваться с неэффективным исполь-
зованием человеческого капитала, обусловленным трудоустройством 
населения не по специальности, несоответствием квалификации требо-
ваниям рабочих мест и другими аспектами. В этой связи объективной 
необходимостью является создание условий для формирования и реа-
лизации в трудовой деятельности человеческого капитала, способству-
ющего переходу страны к инновационному развитию. 
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В настоящее время интерес к разработке теоретико-методологиче-
ских основ изучения влияния человеческого капитала на социально-эко-
номические процессы возрастает. Несмотря на многообразие проблем, 
которые поднимаются исследователями, остаются дискуссионными 
вопросы, связанные с определением понятия «человеческий капитал», 
его структурных компонентов, до сих пор однозначно не определен и 
количественно не оценен характер влияния человеческого капитала на 
результаты экономической деятельности и на инновационное разви-
тие территорий, остаются мало исследованными вопросы, связанные с 
методологией управления формированием и использованием человече-
ского капитала в условиях перехода к инновационной экономике. Тео-
ретическая и практическая важность проблемы, недостаточная степень 
ее разработанности предопределили цель, задачи, логику исследования.

Цель исследования заключается в теоретическом обосновании и раз-
работке организационно-экономического механизма управления чело-
веческим капиталом в интересах инновационного развития региона.

Достижение указанной цели предопределило постановку и решение 
следующих задач:

1. Систематизация теоретико-методологических подходов, раскры-
вающих сущность и структурные компоненты человеческого капитала, 
и обоснование его роли в обеспечении инновационного развития терри-
тории.

2. Разработка и апробация методического инструментария оценки 
взаимосвязи человеческого капитала и инновационного развития тер-
ритории.

3. Анализ формирования и использования человеческого капитала 
на региональном уровне, позволяющий выявить проблемы, препятству-
ющие инновационному развитию региона.

4. Разработка положений организационно-экономического меха-
низма управления человеческим капиталом региона.

5. Разработка системы организационного и информационного обе-
спечения механизма управления человеческим капиталом в интересах 
инновационного развития территории.

Теоретико-методологической основой исследования явились фунда-
ментальные труды и положения отечественных и зарубежных ученых в 
области экономического роста и инновационного развития, региональ-
ной экономики, в части оценки уровня развития человеческого капи-
тала, а также управления его формированием и использованием. 
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Методика исследования основывается на статистических методах 
(факторный; регрессионный анализ), применении табличных и графи-
ческих приемов визуализации результатов исследования.

Информационная база исследования сформирована на основе дан-
ных Евростата и ОЭСР (Education at a Glance, Education Today, обзоры по 
инновационной политике зарубежных стран), материалов Министер-
ства труда и социального развития, Министерства образования и науки 
РФ, данных Федеральной службы государственной статистики и Терри-
ториального органа ФСГС по Вологодской области. Кроме того, исполь-
зовались данные двух социологических исследований, проведенных в 
Вологодской области с участием авторов: 

– мониторинг качественного состояния трудового потенциала 
населения Вологодской области (осуществлялся в период 1997–2013 гг. 
в городах Вологде, Череповце и восьми районах Вологодской области – 
Бабаевском, Великоустюгском, Вожегодском, Грязовецком, Кириллов-
ском, Никольском, Тарногском, Шекснинском; объем выборочной сово-
купности – 1500 респондентов ежегодно; выборка целенаправленная, 
квотная);

– социологическое исследование социально-экономического поло-
жения молодежи Вологодской области (проведено в октябре–ноябре 
2012 г. во всех муниципальных образованиях Вологодской области; 
объем выборочной совокупности – 2923 человека в возрасте 14–30 лет). 

Результаты исследования способствуют совершенствованию подхо-
дов к изучению человеческого капитала, его структурных компонентов, 
управления человеческим капиталом, методов изучения инновацион-
ных процессов в экономических системах, вносят вклад в обоснование 
взаимосвязи человеческого капитала и инновационного развития тер-
ритории и совершенствование инструментария оценки этой взаимос-
вязи. Практическая значимость исследования заключается в определе-
нии проблем формирования и использования человеческого капитала 
на региональном уровне, в разработке организационно-экономического 
механизма и инструментов организационного и информационного обе-
спечения процесса управления человеческим капиталом в интересах 
инновационного развития территории. 
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ 
К ИССЛЕДОВАНИЮ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
И ИННОВАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ

1.1. Инновационный путь развития общества 
и роль человеческого капитала

Предпосылки инновационного развития в европейских странах поя-
вились уже после Второй мировой войны: распространение получила 
линейная модель инноваций, направленная на обеспечение эффектив-
ного функционирования всех фаз инновационного цикла от получения 
новых знаний до передачи их в производственный процесс. В России 
также стала ощущаться необходимость изменений: происходят струк-
турные преобразования производств на основе наукоемких и ресурсос-
берегающих технологий, возрастает роль интеллектуальных ресурсов и 
усиливается социальная ориентация экономики в целом [26]. Важность 
использования инноваций была продиктована возникновением целого 
ряда проблем, таких как исчерпание запасов природных ресурсов, 
загрязнение окружающей среды, рост числа новых видов заболеваний, 
угрожающих человечеству, и поиском путей выхода из них [60].

Несмотря на актуальность вопроса, связанного с переходом к инно-
вационному развитию территорий, в настоящее время отмечается низ-
кая результативность этих преобразований. Так, некоторые исследова-
тели подчеркивают, что даже на втором этапе (2008–2010 гг.) реализа-
ции стратегии развития науки и инноваций до 2015 г. было достигнуто 
лишь около 40% от уровня запланированных показателей, при этом 
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большинство значений параметров были ниже установленных инерци-
онным сценарием; мировой кризис 2008–2009 гг. привел к ухудшению 
финансового состояния предприятий, что препятствовало увеличению 
доли негосударственного финансирования на инновационные цели. 

Среди проблем, затрудняющих инновационное развитие, – разли-
чие в масштабах, скорости и глубине преобразований в территориаль-
ном разрезе. Следует также подчеркнуть крайне неравномерное рас-
пределение всех видов ресурсов, административно-территориальную 
асимметрию, высокие различия в уровне и качестве жизни населения, в 
моделях и степени госрегулирования и др. [124]. Аккумулирование раз-
личного рода противоречий и тем самым нарастание дисбалансов при-
водит к диспропорциям в инновационном развитии территории [10], 
что обусловливает необходимость исследования инновационного раз-
вития и факторов, его определяющих.

Приведем некоторые подходы к изучению этого понятия. Инноваци-
онное развитие можно рассматривать: 

– как тип экономического развития, основанный на инновациях; 
– как стратегию, базирующуюся на широком внедрении новшеств в 

различных сферах жизнедеятельности общества; 
– как фактор конкурентоспособности; 
– как совокупность финансово-экономических, социально-психо-

логических, политических факторов создания, совершенствования и 
использования инноваций – факторный подход; 

– как процесс накопления положительных изменений, сопровожда-
ющийся повышением эффективности деятельности, развитием соци-
альной сферы, ростом уровня и качества жизни населения, развитием 
инфраструктуры; переходом к новому технологическому базису, – про-
цессный подход; 

– с позиций деятельности субъектов инновационного развития, 
которая направлена на эффективное использование ресурсного потен-
циала, укрепление и расширение хозяйственных связей, повышение 
интенсивности инвестиционных процессов, мобилизацию и совершен-
ствование инновационного потенциала и его главного ресурса – челове-
ческого капитала, улучшение инновационного климата территории;

– с позиций способности к изменению внешней и внутренней среды 
(способность к восприятию и адаптации к изменениям, генерированию 
научно-технического прогресса) [10]; 

– с позиций готовности к внедрению передовых разработок, иннова-
ционных продуктов в практику. 
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Как выявлено, при определении инновационного развития ученые 
акцентируют внимание на следующих аспектах этого процесса: 

– учет как количественных (количество технических изобрете-
ний), так и качественных параметров (использование организацион-
ного и кадрового потенциала в преобразованиях) – М.А. Батьковский, 
В.П. Божко, И.В. Булаева, Т. Лукьянова; 

– стратегический, всеобъемлющий характер преобразований 
(необходимость учета процессов в экономическом, социальном и других 
направлениях; стимулирование использования инноваций во всех сфе-
рах жизнедеятельности) – В.Е. Рохчин [129], Г.В. Клименков, Е.А. Горин, 
С.В. Кузнецов, М.Э. Осеевский;

– направленность преобразований, их распространенность на раз-
ных уровнях иерархии управления, кооперация между субъектами инно-
вационной деятельности (Л.Г. Симкина, В.В. Свечникова, А.И. Шишкина, 
П.В. Дружинина, Е.Г. Немкович, А.Е. Курило); 

– активная роль личности в преобразованиях (стратегические 
инноваторы, формирующие долгосрочные тенденции технологических 
преобразований и учитывающие в своих действиях факторы внешней 
среды, а также условия, способствующие функционированию и раз-
витию инновационной деятельности) – С. Литовченок, М. Шеховцов, 
А. Дынин, С. Костров, В. Евсеев, А. Гришунин, О.А. Строева;

– наличие преимуществ в конкурентной борьбе за счет снижения 
влияния сырьевых источников и усиления воздействия нематериаль-
ных активов (Л.Г. Симкина, П.В. Дружинин, А.И. Шишкин и др.);

– положительные результаты преобразований, заключающиеся 
в благоприятной динамике демографических процессов, в росте уровня 
жизни населения, в улучшении состояния окружающей среды (Е.А. Миху-
ринская).

Исследователями подчеркивается системный, устойчивый характер 
инновационного развития, учет изменений в технологической, финан-
совой, кадровой областях, направленность преобразований на реализа-
цию конкурентных преимуществ территории, эффективное использо-
вание и совершенствование инновационного потенциала, способствую-
щее росту уровня и качества жизни населения [32].

Обобщая, отметим, с одной стороны, социальную направленность инно-
вационного развития (преобразования приводят к качественному изме-
нению жизнедеятельности человека), с другой стороны, ключевую роль 
в преобразованиях способностей, навыков, квалификации населения.
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С учетом обозначенных выше особенностей и подходов к изучению 
инновационного развития его можно определить как стратегический 
процесс, характеризующийся эффективным использованием ресурсов, 
усовершенствованием инструментов и методов деятельности, актив-
ной ролью личности в преобразованиях и социальным характером изме-
нений.

Исследование влияния научно-технического прогресса и человече-
ского капитала на производство и распространение новшеств началось 
с середины прошлого столетия (работы Р. Солоу и Э. Денисона). Разно-
образие используемых в исследованиях теоретических положений, 
методов и данных для оценки влияния человеческого капитала на инно-
вационное развитие и анализа обратного воздействия сопровождалось 
противоречивыми результатами, что актуализировало изучение при-
чин подобной ситуации.

Одним из объяснений различия в результатах исследований является 
использование теоретических положений, которые по-разному объяс-
няют влияние человеческого капитала и научно-технического прогресса 
на экономический рост. Так, в соответствии с теорией накопления, чело-
веческий капитал оказывает положительное влияние на производи-
тельность труда и экономическое развитие. В соответствии с теорией 
ассимиляции, он воздействует на технический прогресс, а последний 
влияет на экономический рост (акцент на взаимосвязи между человече-
ским капиталом и знанием, реализуемым в технологии) [194].

В связи с различием теоретических предпосылок разнятся и исполь-
зуемые в исследованиях модели. В первой группе моделей технический 
прогресс стимулирует экономический рост, а в условиях отсутствия 
внешних воздействий замедляется экономическое развитие за счет убы-
вающей доходности факторов производства (в т.ч. человеческого капи-
тала). 

В то время как во втором случае инвестиции в человеческий капи-
тал приводят к созданию знаний и технологий без снижения доходно-
сти факторов производства, а постоянное изменение одного из про-
изводственных параметров может оказывать влияние на темпы эконо-
мических преобразований [200]. В этой группе моделей человеческий 
капитал рассматривается как фактор, влияющий на ВВП. Результаты 
исследования влияния знаний и научного потенциала на экономи-
ческое развитие отражены в работах В.В. Киселевой, Т.Е. Кузнецовой, 
В.Л. Макарова и др. 
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Предпосылки развития отечественных исследований по оценке вли-
яния человеческого капитала на инновационное развитие территорий 
были заложены еще в XX веке. Одним из ученых в этой области можно 
назвать академика С.Г. Струмилина, который в 20-е гг. анализировал 
вклад образования в экономический рост СССР. Это актуализировало 
исследования влияния уровня образования на производительность 
труда (В.А. Жамин, Г.А. Егиазарян, Е.Н. Жильцов, С.Л. Костанян) [13].

В 1960–1970 гг. отечественными учеными (А.И. Анчишкин, Т.С. Хача-
туров, Ю.В. Яременко) была разработана концепция экономического 
развития. Ключевая идея состояла в определении признаков и количе-
ственных характеристик интенсивного типа воспроизводства. В начале 
1980-х гг. сформирована теория экономического роста, в которой значи-
тельное внимание уделялось положениям об эффективном использова-
нии и развитии производительных сил общества [43], а также развитии 
производств и отраслей, обеспечивающих ускорение социально-эконо-
мического роста. 

Эта проблема изучалась на макро- и микроуровне (О.Г. Голиченко 
предложен подход, учитывающий влияние макроэкономических 
инструментов на экономический рост на основе инноваций; Т.В. Теплова 
рассматривала влияние интеллектуального капитала на экономическое 
развитие на микроуровне) [25]. Широко представлены исследования по 
таким проблемам, как: формирование рынков образовательных услуг 
в период перехода к экономике знаний (Макаров В.Л., 2005); развитие 
кадров в научно-технической и инновационной сфере (Бартоломью Д., 
1985; Варшавский Л.Е., 1999); результативность научных работников 
(Терехов А.И., Мирабян Л.М., 1998) [27]; механизмы передачи знаний 
(Варшавский А.Е., 2005; Голиченко О.Г., 2006) [25].

Исследованиями влияния человеческого капитала на инновацион-
ное развитие и обратного влияния занимались и зарубежные ученые. 
Основополагающие теоретические идеи отражены в моделях, объясня-
ющих источники роста с помощью внешних эффектов обучения («пер-
вая волна» исследований эндогенного экономического роста, в которых 
обосновано отсутствие убывания предельной производительности фак-
торов производства; Ромер, 1986; Лукас, 1988; Ребело, 1991). Впослед-
ствии стали учитываться параметры технического прогресса, аспекты, 
связанные с производством и использованием новшеств, что послужило 
основой для формирования теоретических положений о роли иннова-
ций в экономическом росте («вторая волна» исследований эндогенного 
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экономического роста, Ромер, 1990; Агион, Ховитт, 1990, 1992; Гроссман, 
Хелпман, 1991) [169].

Использование в таких исследованиях различных теоретических 
предпосылок сопровождалось применением разных моделей и, соответ-
ственно, противоречивыми эмпирическими результатами оценки влия-
ния человеческого капитала на экономическое развитие. Это связано со 
следующими аспектами:

– с используемой в анализе спецификацией модели (Темпл, 1999; 
Дурлаф, Джонсон и Темпел, 2005); 

– ошибками измерения переменной обучения (при расчете сред-
ней продолжительности обучения учитывается как обучение в началь-
ной школе, так и получение докторской степени, что может приводить к 
неоднозначным выводам относительно структуры человеческого капи-
тала) – Барро и Ли, 1993, 1996, 2001; Ли и др., 2005; Де ла Фуенте и Доме-
ник, 2006; Коен и Сото, 2007; Лутц и др., 2007; Агион и др., 2009 [211]; 

– неучетом качественного характера обучения при формировании 
показателей для анализа (Круегер и Линдал, 2001; Барро, 2001; Серрано, 
2003); 

– эндогенностью и мультиколлинеарностью результатов оцени-
вания (наличие не только прямой, но и обратной связи между параме-
трами, что может оказывать влияние на полученные результаты) – Билс 
и Кленов, 2000 [187]. 

Наличие разных результатов исследования по проблеме явилось 
предпосылкой структурирования научно-исследовательских работ по 
характеру влияния человеческого капитала на инновационное разви-
тие территорий. К первой группе относятся работы, в которых доказано 
существенное влияние человеческого капитала на выпуск продукции 
(Ромер, 1990; Барро, 1991; Темпл,1999; Кругер и Линдал, 2001; Де ла 
Фуенте и Доминик, 2005). Результатом исследований выступает обосно-
вание существенной положительной взаимосвязи между человеческим 
капиталом и экономическим ростом (Солоу, Манкив и др.;1992).

Вторую группу составили работы, в которых не выявлено прямого 
статистически значимого влияния человеческого капитала на иннова-
ционное развитие (нелинейность и косвенный характер) (Барро, 1991; 
Калайтзидакис и др., 2001; Ходжо, 2003) [211].

В третью группу вошли исследования, в которых установлена ста-
тистически незначимая взаимосвязь между человеческим капиталом и 
инновационным развитием (Кновлс и Оуэн, 1995; Ноннеман и Ванхауд, 
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1996; Хоефлер, 2000; Притчетт, 2001 и Раделет и др., 2001) [211]. В работе 
Казелли (1996) получен отрицательный коэффициент при переменной 
«человеческий капитал», тем самым обосновано положение о несуще-
ственном влиянии образовательных достижений на экономические 
преобразования. Кроме того, следует отметить, что влияние человече-
ского капитала на инновационное развитие территорий в долгосрочном 
периоде до сих пор не определено однозначно (Боулхол, 2004) [196]. 

Противоречивы и результаты анализа влияния инвестиций в чело-
веческий капитал на экономический рост. Низкий уровень вложений в 
высшее образование в европейских странах по сравнению с США (1,4% 
ВВП в ЕС против 3% ВВП в США) в начале 2000-х выступает как одна из 
причин отставания государств ЕС по темпам экономического роста от 
США в современных условиях. Вместе с тем в первые два десятилетия 
после Второй мировой войны европейские страны достигли высокого 
уровня экономического роста по сравнению с США, несмотря на инве-
стиции в начальное и среднее образование (Агион и др., 2005). В каче-
стве примера стран можно также привести «азиатских тигров» (Гонконг, 
Тайвань, Корея и Сингапур), вложения которых в большей степени в 
основное и вторичное образование позволили получить экономический 
эффект, который называют «эффектом чуда» [211].

Число исследований, теоретически обосновывающих влияние чело-
веческого капитала на распространение технологий и новшеств, незна-
чительно (Финдлей, 1978; Ванг и Бломстраом 1992; Дас, 1987; Мейер-
Фаулкис и Нунненкамп, 2009) [185]. Результаты этой группы исследова-
ний тоже различаются между собой (Кокко, 1992; Бломстраом и Кокко, 
1998; OECD 2002; Саги, 2002; Келлер, 2004; Хоекман и Яворсик, 2006). 
Определены работы с положительным влиянием человеческого капи-
тала на распространение технологий (Бенхабиб и Шпигель, 1994; Кри-
сполти и Маркони, 2005; Кнеллер, 2005; Гирма, 2005; Лай и др., 2006), в 
других работах этот эффект неоднозначен (Ху и Ванг, 2000). 

Лишь в немногих исследованиях рассчитываются минимальный уро-
вень человеческого капитала, необходимый для преодоления отставания 
от технологического лидера (Боренсзтейн и др., 1998; Креспо и др., 2004; 
Бенхабиб и Шпигель, 2005; Кируелос и Ванг, 2005), изучаются каналы 
передачи технологий (Финдлей, 1978) [185]. Основной научный вопрос, 
сформулированный исследователями: позволяют ли «переливы капи-
тала», воплощенные в технологиях, достичь развивающимся странам 
темпов экономического роста, сопоставимых с развитыми, сокращая вре-
менной промежуток, за который будет преодолено отставание от тех-
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нологического лидера. Этот вопрос поднимается в ряде научных иссле-
дований (Коко и др., 1996; Гриффит и др., 2002, 2004; Гирма, 2005) [185]. 
В условиях наличия такого механизма это может выступить одним из 
оснований для технологического развития.

Сокращение отставания от технологического лидера и тем самым 
инновационное развитие может быть обеспечено за счет создания техно-
логий внутри страны или путем их заимствования у более развитых госу-
дарств. При этом для производства новшеств необходимы работники с 
более высоким уровнем развития навыков и способностей (прежде всего 
с точки зрения требований к квалификации рабочей силы) [187].

Процессы производства технологий или их имитации изучаются как 
на межстрановом и страновом уровнях, так и на микроуровне. Количе-
ство последних работ незначительно, в первую очередь это связано с 
тем, что инструментарий, используемый на межстрановом и страновом 
уровнях, зачастую не может быть применим на микроуровне.

Можно отметить, что исследованиями на макроуровне занимались 
Джон Валей и Хилианг Жао [203] (оценивался вклад человеческого капи-
тала в экономический рост Китая в период 1978–2008 гг.; установлено, 
что за счет эффективного использования человеческого капитала обе-
спечивается 38% экономических преобразований страны), Никола Ген-
найоли, Рафайль ла Порта, Флоренсио Лопез де Силанес, Андрей Шлей-
фер [197] (исследовались детерминанты экономического развития на 
основе базы данных 110 стран с использованием модели, основанной на 
разработках Р. Лукаса. Установлено, что различия в экономическом разви-
тии в значительной степени связаны с человеческим капиталом). Вместе 
с тем некоторые исследователи однозначно не доказали влияние чело-
веческого капитала на инновационное развитие территорий: Терриен и 
Монен (2003) (межстрановый анализ по данным Канады и четырем евро-
пейским странам показал, что большая часть различий в результатах 
инновационной деятельности стран остается необъясненной); Мария 
Аделаиде Дьюарт и Марта Симоес [208] (гипотеза исследования о влия-
нии уровня развития человеческого капитала на скорость распростране-
ния технологий и технологическую отсталость страны по результатам 
анализа данных по семи средиземноморским странам не подтвердилась).

На микроуровне результаты исследований также противоречивы. 
С одной стороны, можно отметить работы, в которых обосновывается 
существенное статистически значимое влияние человеческого капитала 
на инновационное развитие отраслей и предприятий. 
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К первой группе можно отнести работы Карина Хитч и Джованни 
Сулис [187] (обосновано, что те отрасли, где высокий уровень развития 
человеческого капитала, развиваются быстрее, чем другие; доказано 
положительное статистически значимое влияние человеческого капи-
тала на промышленное производство в десяти макросекторах Италии); 
Раян и Зингалес (обосновано положительное статистически значимое 
влияние человеческого капитала на инновационное развитие на основе 
анализа данных по 37 отраслям в 42 странах в течение 1980–1990-х гг.); 
Фабио Манка [191] (анализ динамики роста двух областей: севера и юга, 
различающихся стадией развития, запасами человеческого капитала, 
величиной затрат на исследования и разработки). Ко второй группе 
относится исследование Ди Либерто (2008) (получены статистически 
слабые эффекты влияния человеческого капитала на экономический 
рост, это связано со структурой рабочей силы и неэффективностью 
распределения человеческого капитала по секторам).

Заключая, выделим следующее:
1. Установлено, что характер влияния человеческого капитала на 

инновационное развитие территорий может быть различным, что обу-
словлено ошибками измерения переменной «обучение», неучетом его 
качественного характера, эндогенностью и мультиколлинеарностью 
результатов оценивания. Зарубежные исследования структурированы 
по характеру влияния человеческого капитала на инновационное разви-
тие (прямое, статистически значимое влияние человеческого капитала 
на инновационное развитие; косвенное влияние; статистически незна-
чимое влияние).

2. Выявлены подходы к определению понятия «инновационное раз-
витие» – факторный, процессный – с позиций деятельности субъектов 
инновационного развития – с позиций способности к изменениям внеш-
ней и внутренней среды, с позиций готовности к изменениям. Установ-
лено, что изучение инновационного развития должно базироваться на 
применении системного подхода, предполагающего учет особенностей 
данного процесса, среди которых активная роль личности в преобразо-
ваниях и социальная направленность изменений.

3. Определено, что политика, направленная на повышение образо-
вательного уровня населения, оказывает влияние на темпы накопления 
человеческого капитала, на уровень развития науки и техники в стране, 
создает предпосылки для производства и эффективного использования 
технологий и тем самым оказывает влияние на инновационные преоб-
разования.
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4. Человеческий капитал делает более производительным инве-
стирование в образование и повышение профессионального уровня 
населения, способствуя увеличению его благосостояния и инноваци-
онной активности. Показано, что человеческий капитал – основопола-
гающий фактор, ускоряющий или замедляющий инновационные пре-
образования. В связи с этим значимым является изучение подходов к 
исследованию данного понятия, его структурных компонентов, харак-
тера влияния человеческого капитала на инновационное развитие 
территорий.

1.2. Современные взгляды на сущность и структуру 
человеческого капитала

Развитие государств основывается на изменении социально-эконо-
мических отношений, в том числе в производстве. В значительной мере 
эти преобразования обусловлены воздействием научно-технического 
прогресса. Исследователями выделяется несколько этапов таких транс-
формаций на протяжении всей истории развития общества. Один из них 
начался в 1950-е годы и сопровождался развитием полупроводниковой 
электроники; в 1960-е – многие идеи нашли свое проявление в микро-
электронике; семидесятые годы ознаменовались разработкой микро-
процессорных технологий и производством персональных компьюте-
ров. Пятый технологический уклад (с 1980–1990 гг. по настоящее время) 
связан с преодолением экономических ограничений по энерго- и мате-
риалопотреблению, увеличением гибкости производственного про-
цесса и разнообразием продуктов производства [165]. 

Изменения в производственном процессе, происходившие под вли-
янием научно-технического прогресса, затронули и работников, что 
было вызвано усилением требований работодателей к рабочей силе. 
Появилась потребность в углублении представлений о роли человека в 
развитии общества и экономики, о вкладе результатов его деятельно-
сти в экономическое развитие. Одним из аспектов, актуализирующих 
исследование вопросов, связанных с человеческим капиталом, стали 
результаты анализа данных экономического роста развитых стран, ока-
завшиеся более высокими, чем в том случае, когда учитывались лишь 
«классические факторы роста». По итогам проводившихся в тот момент 
исследований был сделан вывод о необходимости изучения человече-
ского капитала как одного из ключевых факторов экономического роста 
и инновационного развития [65]. 
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Предпосылки формирования современной теории человеческого 
капитала были заложены в 1950–1960-х гг. американскими и англий-
скими экономистами и по времени совпадали с трансформациями в про-
изводственном процессе. В указанный период, судя по расчетам зарубеж-
ных и отечественных исследователей, человеческий капитал составлял 
половину совокупного капитала, а уже в 70-е гг. – около 60% (табл. 1.2.1).

Таблица 1.2.1. Изменение структуры совокупного капитала 
в странах Запада и Японии 

1800 г. 1860 г. 1913 г. 1950 г. 1973 г. 1998 г.
Начало 
XXI в.

Физический капитал 78-80 77-79 67-69 52-53 43-44 31-33 20

Человеческий капитал 20-22 21-23 31-33 47-48 56-57 67-69 80

Источник: составлено автором по [87].

Разработки в области теории человеческого капитала в российской 
экономической науке появились позже, в 90-х годах XX века, и связаны 
с именами М.М. Критского, С.А. Дятлова, И.В. Ильинского, В.И. Роман-
чина, Л.Г. Симкиной, В.Т. Смирнова, Е.Д. Цыреновой, Р.И. Капелюшникова, 
А.Л. Лукьяновой и других исследователей. Интерес к изучению этого 
вопроса был обусловлен и использованием в рейтингах Всемирного 
банка в конце 1990-х – начале 2000-х гг. показателей, характеризующих 
человеческий капитал [107].

В целом следует отметить, что теория человеческого капитала – один 
из наиболее динамично развивающихся разделов экономической науки. 
Анализ научных работ позволил выделить три этапа в развитии теоре-
тических положений о человеческом капитале.

Первый этап (начало 1960-х гг.) связан с появлением понятия «чело-
веческий капитал», с «узкой» интерпретацией (с точки зрения знаний, 
навыков, способностей личности) данного понятия исследователями 
(Хекман, 1963; Хермансон, 1964; в более поздних работах: Беккер, 1993; 
Топел, 1990; Биати, Смит, 2010 – также прослеживаются основные идеи, 
характерные для данного этапа), с повышенным интересом к изучению 
этой категории, с использованием в анализе финансовых методов для 
оценки человеческого капитала. Кроме того, некоторые иностранные 
исследователи (Хермансон, 1964; Фламбольтц, 1999) рассматривали 
вопросы бухгалтерского учета инвестиций в человеческий капитал, 
оценку их эффективности, однако решение проблем измерения вели-
чины человеческого капитала таким способом не было достигнуто.
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Второй этап (1970–1990 гг.) характеризовался, с одной стороны, 
уменьшением интереса к исследованию человеческого капитала, с дру-
гой стороны, усложнением его структуры: включением таких компо-
нентов, как инвестиции в защиту и поддержание здоровья, в професси-
ональное обучение и развитие, в мобильность населения с целью изме-
нения условий занятости, поиска необходимой информации на рынке 
труда.

Третий этап эволюции понятия «человеческий капитал» (с начала 
1990-х гг. и по настоящее время) был связан с использованием «широ-
кой» трактовки человеческого капитала как источника конкурентного 
преимущества (Вард, 2000), причем оценивались не только величина 
человеческого капитала и финансовые показатели, но и его нематери-
альная составляющая (Рослендер и Дайсон, 1992). 

Стоит подчеркнуть, что в 1960-х гг. – начале XXI в. происходила транс-
формация понятия (в т.ч. по содержанию): первоначальные компоненты 
человеческого капитала (образование, поддержание здоровья, профес-
сиональная мобильность) были дополнены мотивами, обязательствами, 
особенностями поведения работника. Характеризуя изменение понятия 
«человеческий капитал» в историческом разрезе, отметим, что на про-
тяжении выделенных трех этапов происходило усложнение структуры 
человеческого капитала – от одной базовой составляющей (образова-
ние) до включения в его состав здоровья, культуры и экономического 
компонента. Происходили изменения и в оценке человеческого капи-
тала: изначально существовавшие индикаторы, учитывавшие финансо-
вые аспекты, были дополнены показателями, которые характеризовали 
нематериальную сторону. Кроме того, стала измеряться не только вели-
чина человеческого капитала, но и созданная им добавленная стоимость 
(рис. 1.2.1) [217].

Изменения в определении человеческого капитала, усложнение его 
структуры создали предпосылки для формирования различных подхо-
дов к изучению данного понятия. 

В соответствии с первым подходом человеческий капитал определя-
ется как запас, а также совокупность знаний, навыков, способностей, 
состояния здоровья, мотивации (С. Уолш, Л. Тороу, У. Боуэн, В. Костюк). 
В рамках данного подхода исследователи (Дж.С. Уолш, Л.С. Тороу и др.) 
выделяют такие составляющие человеческого капитала, как образо-
вание, квалификация, жизненный и трудовой опыт и др. Анализ этих 
компонентов позволяет сформировать представление о накопленном 
потенциале личности и его реализации. 
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Различие между определениями проявляется в том, что в одном 
случае исследователи акцентируют внимание на использовании име-
ющихся способностей и навыков для индивидуальных целей, в другом 
– на реализации общественных интересов. Следует отметить, что в рам-
ках первого подхода человеческий капитал определяется «узко» – как 
накопленный запас знаний и навыков. Такое понимание его сущности 
соотносится с теоретическими положениями первого этапа эволюции 
содержания человеческого капитала (табл. 1.2.2). 

В соответствии со вторым подходом к исследованию понятия 
(Т. Шульц, Ф. Махлуп, И. Фишер и др.), человеческий капитал рассма-
тривается как запас способностей, знаний и других характеристик, 
позволяющих получать более высокие доходы в будущем. Определения 
человеческого капитала в рамках второго подхода содержат как харак-
теристики накопленного потенциала личности, так и характеристики 
экономической эффективности (на индивидуальном уровне – доходы 
от реализации способностей и навыков, на уровне предприятия – 

Рисунок 1.2.1. Эволюция содержания понятия «человеческий капитал» (ЧК) 
и изменение подходов к оценке

Источник: составлено авторами по [217].
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Таблица 1.2.2. Подходы к определению понятия «человеческий капитал»

Подход Представители
Определения понятия 

«человеческий капитал»

Человеческий 
капитал как запас 
способностей, знаний, 
навыков, используемых 
в деятельности

Дж.С. Уолш
Л.С. Тороу
У. Боуэн
В.Н. Костюк
Т.Е. Дрок
Ю.П. Бойко

Капиталом является не сам человек, а унаследованные 
и приобретенные им способности к труду, а также 
образование и квалификация (Дж.С. Уолш).

Человеческий капитал представляет способность 
индивидуума к производству товаров и услуг, его 
производственные способности и знания (Л.С. Тороу).

Человеческий 
капитал как запас 
способностей, знаний и 
других характеристик, 
позволяющих получать 
более высокие доходы 
в будущем

Г. Беккер
Т.У. Шульц
Ф. Махлуп
И. Фишер
Е.В. Бобкова
Н.А. Майорова
С.М. Климов

Капиталом является все то, что представляет собой ис-
точник будущих удовлетворений, заработков, любой актив 
– физический или человеческий, обладающий способно-
стью генерировать поток будущих доходов (Т.У. Шульц).

Человеческий капитал – увеличивающиеся интеллекту-
альные и умственные способности человека, делающие 
его способным производить экономические блага в боль-
шем объеме и лучшего качества, получать более высокие 
доходы (Ф. Махлуп).

Человеческий капитал 
как сформированный в 
результате инвестиций 
запас способностей, 
знаний и других 
характеристик, 
позволяющий получать 
более высокий доход в 
будущем

С.А. Дятлов
Е.Д. Цыренова
Р.И. Капелюшников
В.Т. Смирнов 
И.В. Скоблякова 
И.Т. Корогодин 
А.Н. Добрынин 

Сформированный в результате инвестиций накопленный 
запас знаний, здоровья, мотивации, способностей, кото-
рые целесообразно используются в той или иной сфере 
общественного производства, содействуют росту произво-
дительности труда и тем самым влияют на рост доходов 
этого человека (С.А. Дятлов).

Человеческий капитал – это экономическая категория, 
представляющая совокупность содержательных способ-
ностей, личных качеств, накапливаемых за счет инве-
стиций, используемых в национальном хозяйстве в тече-
ние определенного периода времени с целью получения 
доходов в будущем (Е.Д. Цыренова).

Человеческий 
капитал как всеобще-
конкретная форма 
человеческой 
жизнедеятельности

М.М. Критский
Л.Г. Симкина

Человеческий капитал – всеобще-конкретная форма 
человеческой жизнедеятельности, ассимилирующую 
предшествующий форму производительную и потреби-
тельную, адекватные эпохам производящего и присваи-
вающего хозяйства и осуществляющуюся как итог исто-
рического движения общества к современному состоянию 
(М.М. Критский).

Человеческий капитал – основанное на экономии 
времени обогащение жизнедеятельности, которое явля-
ется основным отношением современной инновационной 
системы (Л.Г. Симкина).

Источник: составлено авторами на основе анализа отечественных и зарубежных исследований.

получение конкурентных преимуществ, увеличение рентабельности 
выпускаемой продукции, рост прибыли). Несмотря на то, что в рамках 
второго подхода учитываются экономические характеристики, хотя не 
все руководствуются при этом принципом целостности (указывается 
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либо на возможность получения дохода в будущем в результате реа-
лизации накопленного капитала (Ф. Махлуп, И. Фишер, С.М. Климов), 
либо инвестиции, которые способствуют формированию человеческого 
капитала (Т. Шульц, Г. Беккер)). Определения человеческого капитала в 
рамках второго подхода соотносятся с теоретическими положениями 
второго этапа эволюции содержания понятия человеческого капитала.

В рамках третьего подхода наиболее полно раскрывается сущность 
человеческого капитала, поскольку рассматривается как его формиро-
вание за счет инвестиций в компоненты, так и отдача от его использо-
вания (получение экономического или социального эффекта: первый 
заключается в увеличении доходов населения, благосостоянии органи-
заций; второй – в росте занятости, снижении преступности) (С.А. Дят-
лов, Е.Д. Цыренова, А.Н. Добрынин, Р.И. Капелюшников). 

Сторонники данного подхода подчеркивают не столько индивиду-
альную полезность от реализации потенциала личности, сколько эко-
номический и социальный эффект для предприятия и для общества в 
целом. Формулировки человеческого капитала в рамках третьего этапа 
соотносятся с «широкой» трактовкой человеческого капитала как источ-
ника конкурентного преимущества, что соответствует третьему этапу 
эволюции содержания понятия «человеческий капитал».

В связи с переходом от экспортно-ориентированного к инновацион-
ному типу экономического развития распространение получил подход 
к исследованию человеческого капитала с точки зрения инновационной 
экономики (М.М. Критский, И.В. Ильинский, Л.Г. Симкина и др.). В соот-
ветствии с ним акцент сделан на субъекте деятельности, его самораз-
витии и совершенствовании, влиянии творческих способностей лично-
сти на инновационное развитие экономики (Л.Г. Симкина), учитывается 
также воздействие научно-технической революции на формирование и 
использование человеческого капитала (И.В. Ильинский) [137]. 

Выявлено что, несмотря на различие в трактовках понятия «челове-
ческий капитал», в большинстве их можно выделить общее – «запас зна-
ний, умений и навыков». С учетом того, что в ряде определений акценти-
руется внимание на аспектах, связанных с использованием (увеличение 
производительности труда и рост доходов), в других – с формированием 
человеческого капитала (инвестирование в образование и повышение 
квалификации), предпочтительным является применение такого под-
хода к определению человеческого капитала, в котором принимались 
бы во внимание как те, так и другие аспекты. 
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В данной работе человеческий капитал будет рассматриваться в 
рамках третьего подхода как сформированный в результате инвести-
ций и накопленный запас способностей, навыков, состояния здоровья, 
уровня культуры, целесообразно используемый в деятельности и способ-
ствующий увеличению индивидуальных доходов, росту конкурентоспо-
собности организации и увеличению благосостояния региона. 

Определение человеческого капитала и более глубокое понимание 
его предназначения, а также исследование аспектов, связанных с его 
использованием, невозможно без изучения его структуры. 

Широкое распространение получила классификация человеческого 
капитала по уровням формирования: микро-, мезо-, макро-. Кроме того, 
человеческий капитал анализируется на индивидуальном уровне, на 
уровне фирмы, на национальном уровне (В.Т. Смирнов, И.В. Скоблякова 
и др.). При этом на индивидуальном уровне выделяют капитал здоро-
вья, культурно-нравственный капитал, трудовой капитал, интеллек-
туальный капитал, предпринимательский капитал; на уровне фирмы 
– фирменные нематериальные активы, организационный капитал, 
структурный капитал; на национальном уровне – национальные интел-
лектуальные активы, национальные конкурентные преимущества. 

Исходя из определений человеческого капитала [38, 48, 147, 53, 68, 
78, 86, 102, 133], можно заключить, что основополагающими его ком-
понентами являются капитал здоровья, капитал культуры и профес-
сиональный капитал. Все составляющие человеческого капитала мы 
расположили по степени их развитости от естественно сложившихся 
(знания общие и специальные) к более совершенным составляющим 
(комплекс творческих инновационных способностей) (рис. 1.2.2).

Анализ структурных компонентов человеческого капитала позво-
лил выделить те, которые встречаются в большинстве определений, 
а также те, которые входят в состав лишь некоторых формулировок 
(табл. 1.2.3). 

Следует подчеркнуть, что наиболее общеупотребляемые структур-
ные компоненты появились на первых этапах эволюции содержания 
понятия «человеческий капитал» и составляли его ядро (способности, 
навыки, знания, профессиональный опыт, стаж работы и др.), характе-
ризуя капитал образования, здоровья и культуры. Включение в состав 
человеческого капитала таких компонентов, как организационные 
и предпринимательские способности, обусловлено изменениями во 
внешней среде, инновационным развитием территорий.
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Рисунок 1.2.2. Составляющие человеческого капитала

Источник: составлено авторами.

Таблица 1.2.3. Компоненты человеческого капитала

Компоненты, встречающиеся 
в большинстве определений 

человеческого капитала

Компоненты, встречающиеся в некоторых определениях 
человеческого капитала

Способности
Знания (общие и специальные) и навыки
Профессиональный опыт и стаж работы
Состояние здоровья
Уровень культуры
Мотивация.

Характеристики семьи
Особенности социализации личности (потенциал социального 
взаимодействия)
Предпринимательские, организаторские, социально значимые  
способности
Творческие способности
Степень включенности в корпоративную культуру
Миграция
Психологические, мировоззренческие характеристики
Владение уникальными технологиями
Духовная составляющая (приобретается путем 
самосовершенствования)
Инвестиции
Доход
Вложения в поиск и найм персонала и др.

Источник: составлено авторами на основе отечественных и зарубежных исследований.
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С учётом комплексного характера определяемого понятия в работе 
представлена одна из классификаций человеческого капитала, в соответ-
ствии с которой выделены общий и специфический человеческий капи-
тал исходя из таких критериев, как: особенности формирования (путем 
формального обучения или обучения на рабочем месте) [171]; субъекты 
инвестирования (в формирование общего человеческого капитала инве-
стирует работник, а специфического – и работник, и работодатель); 
результаты использования человеческого капитала (общий человече-
ский капитал эффективно используется в различных организациях [54], 
в то время как специфический – только в рамках той фирмы, в которой 
он был сформирован [186]); производительность труда и заработная 
плата (производительность труда и заработная плата будут расти в слу-
чае накопления как общего, так и специфического человеческого капи-
тала, однако при формировании специфического производительность 
труда и заработная плата работника будут выше тогда, когда работник 
продолжает работать на предприятии, в рамках которого осуществля-
лось его обучение); степень использования [206]. 

Кроме того, в качестве критериев выступают пропорции сочета-
ния между собой общих компонентов человеческого капитала (общие 
навыки и способности являются основой для формирования спец-
ифического человеческого капитала, но для разных организаций сте-
пень сочетания компонентов различна, что задает его уникальность) 
и мобильности работника (накопление специфического человеческого 
капитала сопровождается снижением мобильности рабочей силы, в то 
же время на формирование общего человеческого капитала такая зави-
симость не распространяется).

Принимая во внимание различие между общим и специфическим 
человеческим капиталом, специфический, в соответствии с узкой трак-
товкой, можно определить как сформированный за счет инвестиций в 
переподготовку и повышение квалификации запас специальных зна-
ний, умений и навыков, используемых организацией [82]. 

Согласно широкой трактовке, специфический человеческий капи-
тал характеризуется не только как специальные знания, умения и 
навыки, но и как экономическая выгода от длительных устойчивых 
трудовых отношений [198]. Исходя из данного подхода отметим, что 
специфический человеческий капитал представляет собой разницу в 
стоимости сотрудника на более престижном месте работы и у данного 
работодателя [193].
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Как необходимо подчеркнуть, актуальным является исследование 
человеческого капитала и на уровне отдельного индивида, и на макро-
уровне. С учетом особенностей формирования и использования общего 
и специфического человеческого капитала, а также специфики макро-
экономических условий сформулированы определения этих двух видов 
человеческого капитала на макроуровне. 

Общий человеческий капитал на макроуровне представляет собой 
запас знаний, умений и навыков населения региона, формируемый 
государственными институтами и обществом путем создания финансо-
вых, организационных, институциональных условий для накопления и 
развития образовательного уровня населения, востребованный в силу 
своей универсальности на любой территории, способствующий росту 
производительности труда, индивидуального благосостояния, иннова-
ционной активности населения и вместе с тем инновационному разви-
тию территории.

Специфический человеческий капитал на макроуровне – это собой 
запас знаний, умений и навыков населения региона, формируемый госу-
дарственными институтами и предприятиями путем создания финан-
совых, организационных, институциональных условий для накопления 
и развития профессионального уровня населения, востребованный в 
связи со своей спецификой в данном регионе или на территориях, обла-
дающих аналогичным уровнем социально-экономического развития, 
структурой экономики, уровнем развития производительных сил, спо-
собствующий экономическому развитию предприятий, инновацион-
ному развитию региона.

Принимая во внимание, с одной стороны, особенности формирова-
ния и использования этих двух видов человеческого капитала, с другой 
– общее в этих процессах, мы сформировали определение человеческого 
капитала на макроуровне как запас знаний, умений и навыков, характер-
ный для определенной общности (населения региона), формируемый 
государством в лице региональных органов власти при участии пред-
приятий и общества путем создания финансовых, организационных и 
институциональных условий для его преемственности, накопления, 
развития, реализации в трудовой и иных видах деятельности, способ-
ствующий инновационному развитию территории. 

Как мы видим, специфическому человеческому капиталу отведена 
ключевая роль в условиях инновационных преобразований. Подобная 
ситуация объясняется тем, что данный вид человеческого капитала 
формируется путем участия населения в непрерывном образовательном 
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процессе, а это снижает риск несоответствия работника требованиям 
работодателя и тем самым позволяет гибко реагировать на изменения 
внешней среды. Таким образом, в инвестировании денежных средств 
в переподготовку и повышение квалификации заинтересован рабо-
тодатель. Однако исследователями доказано, что фирмы вкладывают 
денежные средства даже в общую подготовку сотрудников, и при этом 
они выделяют две причины объяснения подобной ситуации, в соответ-
ствии с которыми можно выделить две группы работ, интерпретирую-
щих данный феномен. 

Исследования первой группы (Асемоглу и Писчке, 1999; Кайтц и 
Зидерман, 1990) показывают, что работодатели инвестируют в образо-
вательную подготовку работников из-за отказа рынка это делать (несо-
вершенная конкуренция или операционные издержки приводят к несо-
ответствию уровня заработной платы и произведенного предельного 
продукта, поэтому работодатели «доплачивают» работникам). Следует 
учитывать, что общее обучение способствует росту производительности 
труда, а совместные с инвестициями в специальное обучение капитало-
вложения в обновление основных фондов сопровождаются ростом про-
изводительности труда и за счёт специфического человеческого капитала 
(Галор и Моав, 2004).

В работах второй группы (Хелвидж,1992; Нил, 1995; Полетаев и 
Робинсон, 2003) подчеркивается, что человеческий капитал не может 
быть однозначно разделен на общий и специфический. Кроме того, 
специфический человеческий капитал может существовать преимуще-
ственно на отраслевом уровне (например, в пищевой промышленности 
работодателями оценивается один набор навыков, в то время как в про-
изводстве электроники – другой, и это объясняется использованием 
схожих технологий на предприятиях одной сферы промышленности), 
а не на уровне отдельной фирмы [205].

Выделение общих и специфических компонентов человеческого 
капитала имеет большое прикладное значение для более глубокого 
понимания особенностей их формирования и использования. В качестве 
обобщения можно сказать, что, несмотря на разнообразие подходов к 
исследованию человеческого капитала, его структурных компонентов, 
ключевым остается образование. Одним из возможных объяснений 
этого факта является то, что профессиональные знания работников, 
воплощенные в патентах, программном обеспечении и других иннова-
циях, составляют основу функционирования любой организации [155]. 
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Отечественными и зарубежными исследователями доказано, что 
повышение образовательного уровня населения и тем самым человече-
ского капитала сопровождается ростом занятости, производительности 
труда, созданием предпосылок для инновационных преобразований, 
а помимо экономических возникают и благоприятные социальные 
последствия (например, снижение преступности) [79]. 

Необходимо подчеркнуть, что образование оказывает влияние не 
только на организационный капитал предприятия, но и на здоровье как 
составляющую человеческого капитала. Так, М. Гроссман рассматривает 
образование как важный фактор «производства здоровья» путем увели-
чения предложения качественной рабочей силы и производительности 
труда [92]. Следует учитывать и тот факт, что на протяжении всего этапа 
эволюции содержания понятия «человеческий капитал» в его структуре 
сохранялся образовательный компонент.

Обобщая, выделим следующие моменты:
1. Актуализация исследований человеческого капитала в контек-

сте инновационного развития обусловлена научной и практической 
необходимостью (изменения в производственном процессе, повлекшие 
усиление требований работодателей к рабочей силе; учет в моделях эко-
номического роста фактора «человеческий капитал»).

2. Выявлены подходы к исследованию человеческого капитала, 
среди них подход с позиций изучения совокупности имеющегося у чело-
века запаса знаний, навыков и способностей, применяемых в процессе 
производства благ; «инвестиционный» подход, учитывающий накопле-
ние капитала в результате вложений в формирование навыков, способ-
ностей; подход с позиций изучения человеческого капитала как фактора 
экономического роста. Определено, что человеческий капитал следует 
рассматривать в единстве абстрактно-логического и воспроизводствен-
ного аспектов, учитывая особенности формирования и использования 
его и его видов на индивидуальном и макроуровнях.

3. Обобщение и систематизация подходов к исследованию человече-
ского капитала позволили установить, что его основой выступает запас 
знаний, навыков и способностей (образовательный компонент является 
ключевым в составе человеческого капитала), однако для реализации 
системного подхода к исследованию необходимо учитывать аспекты, 
связанные как с его формированием, так и с использованием.

4. Анализ понятия «человеческий капитал» в историческом срезе 
дал возможность определить, что на протяжении выявленных этапов 
эволюции содержания этого понятия происходили изменение интереса 
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к оценке, трансформация подходов к анализу (от оценки человеческого 
капитала как такового до оценки произведенной им добавленной стои-
мости), усложнение структуры понятия.

5. Определены классификации человеческого капитала в зависи-
мости от уровня (макро-, мезо- и микро-) изучения, от содержательных 
аспектов рассмотрения (капитал образования, здоровья, профессио-
нальный капитал); обосновано использование классификации с учетом 
разделения человеческого капитала на общий и специфический.

6. Сравнительный анализ общего и специфического человеческого 
капитала на индивидуальном и макроуровнях, проведенный по кри-
териям формирования и использования (особенности формирования, 
субъекты инвестирования, результаты использования), позволил выя-
вить различия между этими двумя видами человеческого капитала и с 
учетом этого сформулировать их определения. 

Таким образом, обоснована роль человеческого капитала как одного 
из ключевых факторов инновационных преобразований. Показано, что 
человеческий капитал должен изучаться с учетом структурных компо-
нентов, а также процессов их формирования и использования. 

 

1.3. Подходы к исследованию воспроизводства 
человеческого капитала

Актуальность проблемы управления человеческим капиталом свя-
зана с решением стратегических задач выхода страны на инновацион-
ный путь развития. Организационные изменения, смена технологий, 
усиление конкуренции между предприятиями [202] приводят к необ-
ходимости обеспечения эффективного производственного процесса и 
сопровождаются повышением требований со стороны работодателей 
к уровню квалификации персонала (Бартел и др., 2002; Борганс и Тер 
Виил, 2004; Ваткинс и Марсик, 1993, Госал, 2002; Лалл, 2001). Обеспече-
ние соответствия этим требованиям может достигаться благодаря высо-
ким образовательному и квалификационному уровням, а также путем 
их развития за счет участия в курсах переподготовки. То есть решение 
обозначенных стратегических задач в заметной степени определяется 
особенностями формирования человеческого капитала. 

Этот процесс характеризуется исследователями в широкой и узкой 
трактовке. С позиций широкого толкования акцент делается на его осу-
ществлении через различные формы жизнедеятельности (образование, 
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здравоохранение, сферу культуры) путем предоставления этими сфе-
рами услуг, направленных на накопление навыков, востребованных в 
экономической деятельности. Формирование человеческого капитала 
в данном случае можно определить как процесс создания производи-
тельных способностей человека путем инвестирования в образование, 
переподготовку и повышение квалификации, в повышение культурного 
уровня, в сохранение и укрепление здоровья [98]. 

В соответствии с узкой трактовкой формирование человеческого капи-
тала рассматривается как процесс, направленный на накопление зна-
ний, умений и навыков и воспроизводящийся на протяжении всей жизни 
за счет привлечения инвестиций [55]. Подчеркивается, что он осущест-
вляется в период активной трудовой деятельности преимущественно в 
сфере образования, воспитания. Образование и производственная под-
готовка способствуют увеличению объемов человеческого капитала, 
повышают уровень и запас знаний, создают предпосылки для их реа-
лизации в деятельности. Таким образом, в соответствии с узкой трак-
товкой человеческий капитал формируется как за счет основной, так и 
дополнительной переподготовки и повышения квалификации, поэтому 
его можно разделить на общий (базовый) и специфический.

Формируется общий (базовый) человеческий капитал чаще всего 
в молодости, в процессе обучения в образовательных учреждениях 
(школа, колледж, университет) и под воздействием семьи. Следует отме-
тить, что формирование базового человеческого капитала основано на 
инвестировании денежных средств экономическими агентами (населе-
ние, государство) в общую подготовку, поэтому приобретенные знания, 
умения и навыки востребованы во множестве организаций. Вместе с тем 
накопленный общий человеческий капитал является основой для фор-
мирования специфических способностей и навыков и, значит, развития 
личности в социальной среде [56].

Формирование специфического человеческого капитала, связанное с 
получением профессиональных навыков за счет формальной и нефор-
мальной подготовки на предприятии и вне его, осуществляется благо-
даря инвестированию в переподготовку и повышение квалификации 
как со стороны организаций, так и работников. Этот вид человеческого 
капитала формируется в период обучения в специализированных учеб-
ных центрах. В результате накапливаются специфические, узкоспеци-
альные знания и навыки, уникальные технологии, востребованные в 
рамках той фирмы, где проводилось обучение. 
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При разработке теоретических положений о человеческом капитале 
основное внимание изначально уделялось общему и лишь впоследствии 
специфическому человеческому капиталу. Смещение интереса от изуче-
ния одного вида человеческого капитала к другому было обусловлено 
несколькими обстоятельствами, среди них необходимость поиска объяс-
нений относительно увеличения инвестиций в специальную подготовку 
работников в передовых отраслях экономики развитых стран, а также 
относительно явлений, трактовка которых с использованием существу-
ющих теоретических положений оказалась неубедительной [15]. 

Учитывая данный факт, а также принимая во внимание то, что в 
исследовании обоснована актуальность изучения человеческого капи-
тала с позиций образования, повышения квалификации и инвестиций 
в эти процессы, в работе мы будем придерживаться узкого толкования 
понятия «формирование человеческого капитала». 

В общем виде в жизненном цикле человеческого капитала можно 
выделить как минимум две стадии, на одной из которых он формиру-
ется (инвестиционный период), а другая связана с его использованием 
[165]. Поскольку его формирование представляет собой долгосрочный 
стратегический процесс накопления производительных способностей 
человека, продолжающийся в течение всей его жизни, можно выделить 
несколько этапов этого процесса (табл. 1.3.1). 

Первый этап – период накопления потенциала здоровья, приобрете-
ния базовых знаний, умений и навыков, социализации личности. Этот 
этап включает в себя несколько фаз: зарождение (период от рождения 
ребенка до поступления в детский сад); базовое развитие (воспитание в 
детском саду, обучение в общеобразовательной школе, дополнительное 
образование детей); получение профессиональных знаний путем обуче-
ния в учреждениях среднего и высшего профессионального образования. 

Второй этап характеризуется формированием профессиональной 
позиции, развитием профессиональных и личностных компетенций, 
максимальной отдачей от инвестиций в человеческий капитал. С одной 
стороны, происходит приобретение профессиональных компетенций, с 
другой – их использование в трудовой деятельности.

Третий этап исследователи называют старением или истощением – 
периодом снижения общественной, трудовой и творческой активности, 
утраты некоторых профессиональных навыков и компетенций, выхода 
на пенсию. 

На каждом из этапов формирования человеческого капитала осу-
ществляются инвестиции индивидом, семьей, фирмой, государством. 
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В инвестировании на первых этапах жизненного цикла участвуют 
семья и государство, при этом постоянное развитие человеческого 
капитала приводит к необходимости увеличения вложений на эти цели. 
Лишь во время трудовой деятельности, в период формирования про-
фессиональных компетенций, организации вкладывают в накопление 
специфического человеческого капитала. На третьем этапе величина 
инвестиций со стороны фирм снижается и вновь становится необходи-
мым активное участие государства и населения в поддержании жизне-
деятельности личности. 

Первые два этапа характеризуются увеличением стоимости челове-
ческого капитала в связи с ростом количества приобретенных знаний, 
умений и навыков и их реализацией в трудовой деятельности. 

Однако уже на втором этапе возможно несколько вариантов измене-
ния стоимости человеческого капитала. Если население занято интел-
лектуальным высокопроизводительным трудом, занимается переподго-
товкой и повышением квалификации, то стоимость человеческого капи-
тала может расти, а если занятость связана со сферой физического труда, 
то накопленные навыки теряются, стоимость человеческого капитала 
может снижаться [73]. 

В целом можно отметить, что формирование человеческого капитала 
осуществляется в сфере образования и воспитания подрастающего поко-
ления, обеспечивается в период активной трудовой деятельности. 

Таблица 1.3.1. Этапы формирования человеческого капитала

Формирование 
человеческого 

капитала

I этап - базовый ЧК
II этап - 

специфический ЧК
III этап

Годы жизни

До 7 лет
От 7 

до 17-18 лет
От 17-18 

до 20-25 лет
От 17 до 55 
и более лет

От 55-60 лет 
и далее

Направление Воспитание
Общее

образование
Профессиональное 

образование
Трудовая

деятельность
Пенсионный

период

Виды 
формируемого 
человеческого 
капитала

Культурно-нравственные 
начала, интеллектуальный 

и организационно-
предпринимательский

Трудовой, 
интеллектуальный, 
организационно-

предпринима-
тельский 

Воспроизводство 
всех видов 

человеческого капитала

Источники
инвестиций

Собственный труд и усилия
Расходы семьи и заработная плата родителей (родственников)

Инвестиции фирмы
Бюджетные средства государства

Источник: составлено авторами по [165].
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Рисунок 1.3.1. Формирование и использование человеческого капитала

 
 

 
 

 
 

То есть на протяжении всего жизненного цикла происходит формиро-
вание человеческого капитала, в одном случае общего, в другом – спец-
ифического. 

Первый этап соответствуют периоду формирования базового капи-
тала, а второй – специфического человеческого капитала. В этот период 
продолжается накопление человеческого капитала и начинается его 
использование (рис. 1.3.1). 

На каждом этапе жизненного цикла на формирование человеческого 
капитала могут оказывать влияние различные факторы, среди них лич-
ностные способности учащихся, уровень образования родителей, вели-
чина инвестиций в образование детей, качество преподавания и учебных 
материалов, удаленность от школы, семейные традиции, социальные 
связи, социально-экономическая ситуация в регионе [188]. 

К наиболее значимым из числа данных факторов зарубежные учёные 
относят следующие:

– врожденные индивидуальные способности (высокий уровень врож-
денных способностей может в будущем ускорять приобретение новых 
знаний; Вейкер и Томес, 1979, 1986; Гринвуд и Сешадри, 2002) [192];

– образование родителей (более образованные родители обладают 
более высоким уровнем знаний, способностей и передают их детям 
[209]; обладают большей информацией, принимая решения; уровень их 
дохода позволяет получать качественное медицинское обслуживание 
и образовательные услуги [214]; Коулман и др., 1966; Ханушек, 1986; 
Фучс и Реклис, 1994; Галор и Тсиддон, 1994 и 1997; Хасслер и Родригес 
Мора, 2000); трудоустройство в фирмах Индии члена семьи старшего 
возраста увеличивает прибыли организаций на 14%, а увеличение про-
должительности обучения самого образованного члена семьи – на 8,5% 
(Розензвейг и Волпин, 1985) [183];

– социальное положение населения как один из социальных фак-
торов (социальные факторы влияют на формирование человеческого 
капитала посредством обучения в образовательном учебном заведении 
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и установления социальных контактов, что приводит к росту доходов 
населения и развитию человеческого капитала [209]; экономические 
агенты предпочитают трудоустраиваться по тем направлениям, кото-
рые обеспечивают им социальный престиж, однако требуют более высо-
кого уровня развития человеческого капитала; Давис и Мур,1945; Трей-
ман, 1977);

– налоговая политика (высокий уровень подоходных налогов 
может снижать мотивацию к накоплению человеческого капитала; Бен-
Порет, 1967; Боскин, 1974; Лукас, 1990; снижать отдачу от инвестиций 
в человеческий капитал; Стоки и Ребело, 1995; или не приводить ни к 
положительному, ни к отрицательному эффекту [219]);

– культурные факторы (нормы морали и нравственности); высо-
кий культурный уровень способствует росту производительности труда, 
созданию нового знания, ускорению создания новшеств и продукции на 
их основе и тем самым экономическому росту (Кассон, 1993; Коззи, 1998; 
Грей, 1996; Лейзир, 1999);

Таблица 1.3.2. Типологизация факторов, влияющих на формирование 
человеческого капитала

Группы факторов Факторы, входящие в группу

Демографические
– численность населения;
– половозрастная структура населения;
– ожидаемая продолжительность жизни при рождении;

Институциональные
– законодательные акты, регулирующие демографические процессы;
– законодательные акты, регулирующие социально-трудовую сферу;
– государственная политика в сфере социального и человеческого развития;

Интеграционные
– уровень сотрудничества с другими странами мира;
– уровень распространения транснациональных компаний;
– поддержка населением страны глобализационных процессов;

Экологические

– общее экологическое состояние;
– качество питьевой воды и продуктов питания;
– природно-климатические условия;
– санитарно-гигиенические условия труда;

Экономические

– номинальные и реальные доходы населения;
– показатели бедности;
– доступность товаров и услуг;
– уровень инфляции;
– кредитно-финансовый механизм;
– налоговая система;
– уровень специализации и кооперации производства;

Производственные

– рынок труда, спрос на рабочую силу;
– условия использования рабочей силы;
– повышение квалификации;
– социальное развитие персонала.

Источник: составлено авторами по [20].
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– идеологические факторы (оказывают положительное влияние на 
производительность труда, формирование нового знания и производство 
нового продукта; Норт, 1981; Розенберг и Бирдзел, 1986; обоснована поло-
жительная взаимосвязь между конфуцианскими ценностями и экономи-
ческим ростом в западных и азиатских странах; Франки, 1991; Грей, 1996).

Обобщая, отметим, что на формирование человеческого капитала 
влияют разные факторы: демографические, социальные, экономиче-
ские, технико-технологические, институциональные, культурные. Типо-
логизация факторов представлена в таблице 1.3.2. 

В исследовании факторы структурированы не только в зависимости 
от сферы влияния на формирование человеческого капитала, но и с уче-
том других признаков. Это в значительной степени расширяет традици-
онный взгляд на процесс формирования человеческого капитала в целом 
и с учетом отдельных его составляющих, например субъектов (табл. 1.3.3).

Факторы, входящие в каждую из обозначенных групп, могут оказы-
вать как положительное, так и отрицательное влияние на формирова-
ние человеческого капитала. К группе факторов с положительным влия-
нием отечественные исследователи (В.В. Ложко [78], В.А. Жук [77] и др.) 
относят доступную качественную медицинскую помощь, предоставле-
ние качественных образовательных услуг, развитую науку и иннова-
ционную деятельность, высокий уровень развития культуры, качество 
жизни, соответствующее установленным государственным стандартам, 
эффективное государственное управление. 

Кроме того, учитываются такие аспекты, как демографическая ситу-
ация, изменение спроса на рабочую силу, прогресс в области техники 
и технологий (информационные технологии и дистанционные формы 
организации труда), рациональное, сберегающее использование при-
родных ресурсов (Д. Чернейко [167]). 

К группе факторов с отрицательным влиянием на формирование 
человеческого капитала относят неэффективность системы профес-
сионального образования, сохранение разрыва между требованиями 
инвесторов к профессиональным качествам работников и возможно-
стями системы подготовки и переподготовки кадров удовлетворять 
эти требования, нежелание руководителей на систематической основе 
заниматься вопросами переподготовки и повышения квалификации 
работников, непродуманная политика в сфере занятости, невыгодное 
положение российских работников в системе международной трудовой 
миграции (выезд из страны квалифицированных кадров и въезд пре-
имущественно неквалифицированных) [167].



34

Подобное воздействие могут оказывать неэффективные институты 
и управленческие технологии, низкое качество жизни, неэффективно 
функционирующие системы образования и здравоохранения, наука. Все 
это приводит к обесценению знаний, невостребованности навыков и, 
следовательно, снижает эффективность использования человеческого 
капитала, а также его стоимость. Одним из негативных проявлений фор-
мирования человеческого капитала выступает невовлеченность части 
населения в производство ВВП, осуществление противоправной, мошен-
нической деятельности. Среди этой группы населения – некомпетентные 
управленцы и специалисты, коррумпированные чиновники, лжеученые и 
лжеинноваторы, которые наносят вред науке, обществу, экономике [65]. 

Таблица 1.3.3. Факторы, влияющие на формирование человеческого капитала

Признак 

типологизации факторов
Факторы, влияющие на формирование 

человеческого капитала

По субъектам формирования 
человеческого капитала

– индивид;
– семья;
– предприятия;
– муниципальные, региональные и федеральные органы власти;

По сферам формирования – образовательная сфера;
– сфера здравоохранения;
– сфера культуры; 
– трудовая сфера и др.;

По инвестированию 
в человеческий капитал

– инвестиции населения, частных и государственных институтов;
– инвестиции в образование, повышение уровня здоровья и культуры;
– инвестиции в основной и специфический человеческий капитал; 

По этапам формирования 
человеческого капитала

– воспитание и развитие детей, формирование всех подсистем организма, 
освоение основ культуры и норм общества;
– обучение в школе: выявление индивидуальных способ-ностей и ориента-
ций детей, формирование базового объема знаний в области естественных, 
общественных и гуманитарных наук, завершение социализации личности, 
осознание прав и обязанностей;
– получение профессионального образования: формирование квалифика-
ции, профессиональных способностей выполнять конкретные виды работ 
на рабочих местах;

По характеру влияния на 
формирование человеческого 
капитала

– факторы прямого и косвенного воздействия;
– факторы, оказывающие экстенсивное (общая численность населения 
региона, численность экономически активного населения, уровень безра-
ботицы) или интенсивное влияние (мобилизация внутренних ресурсов и 
возможностей индивидов);

По результатам формирования 
человеческого капитала

– положительные результаты (высокий уровень образования 
и квалификации);
– отрицательные результаты (подростковая преступность, девиантное 
поведение).

Источник: составлено авторами по [13].
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Определяя направления воздействия вышеобозначенных факторов 
на формирование человеческого капитала, следует подчеркнуть, что 
большинство из них могут оказывать положительное влияние, приводя 
к созданию новых знаний, формируя предпосылки для производства 
новшеств и тем самым для экономического роста той или иной терри-
тории. То есть практически все факторы напрямую или опосредованно 
воздействуют на образовательный компонент, способствуя его разви-
тию, а значит, и развитию человеческого капитала в целом, что в даль-
нейшем может вызывать благоприятные экономические последствия. 

Итак, воздействие положительных факторов на формирование чело-
веческого капитала сопровождается повышением образовательного, 
профессионального уровня населения, ростом творческой и инноваци-
онной активности, благоприятными экономическими результатами. 

В то же время воздействие отрицательных факторов приводит как 
к прямым (недополученная прибыль, убытки, необходимость дополни-
тельных инвестиций), так и к косвенным экономическим издержкам 
(низкий квалификационный уровень подготовки специалистов и др.). 

Появление отрицательных факторов может быть обусловлено отсут-
ствием систематических целенаправленных управленческих воздей-
ствий на каждой стадии жизненного цикла человеческого капитала [68]. 
Это актуализирует изучение аспектов, связанных с управлением форми-
рованием человеческого капитала и с ролью государства в этом процессе.

Одной из групп факторов, влияющих на формирование человече-
ского капитала, являются «субъекты». Семья представляет собой основ-
ное звено воспроизводства человеческого капитала, в ней рождаются 
дети, создаются условия для их воспитания, обучения и последующей 
социализации, т.е. среда для накопления и развития способностей ее 
участников [180]. 

Как отмечается исследователями, часть ответственности за получе-
ние образования, обеспечение здоровья и жилья вследствие несбаланси-
рованности государственного бюджета переносится на домохозяйства. 
Однако, поскольку среди них растет дифференциация по доходам, это 
приводит к снижению их инвестиционного потенциала и возможностей 
для формирования человеческого капитала [152]. 

Другим не менее важным субъектом, участвующим в воспроизвод-
стве человеческого капитала, являются организации. Их налоговые 
поступления составляют доходную часть бюджета, которая впослед-
ствии расходуется на образовательные и другие цели [73]. 
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Кроме того, предприятия участвуют в развитии малого и среднего 
бизнеса, интеллектуальных производств, формируя спрос на персонал в 
различных отраслях экономики. 

Эти субъекты экономических отношений могут участвовать в нако-
плении человеческого капитала, опираясь на несколько моделей – способ-
ствуя экономическому благосостоянию и удовлетворению потребностей 
трудового коллектива (предоставление льгот, гарантий, осуществление 
профессиональной переподготовки, улучшение пенсионного и жилищ-
ного обеспечения) или урезая социальные вложения [163]. 

Вместе с тем в некоторых случаях организации не могут эффективно 
участвовать в этом процессе. Это обусловлено нестабильностью внеш-
ней среды, использованием неэффективной модели корпоративного 
управления, плохим финансовым положением, несоответствием спроса 
и предложения на рынке труда и другими аспектами. Подобные обсто-
ятельства ориентируют организации скорее на стратегию выживания, 
чем на долгосрочные планы по развитию, в т.ч. кадров.

Учитывая, что иногда как домохозяйства, так и организации не могут 
создать условий для эффективного формирования и использования 
человеческого капитала, можно констатировать необходимость и вос-
требованность государственного регулирования этих процессов. Оно 
ориентировано в первую очередь на формирование и реализацию госу-
дарственной социально-экономической политики, направленной на 
инвестирование в образование, культуру, здравоохранение, на обеспече-
ние социальной помощи нуждающимся слоям населения, решение про-
блем с трудоустройством, с обеспечением дотаций на оплату жилья [152]. 

Однако иногда и государству не под силу урегулировать проблемы, 
связанные с формированием человеческого капитала, что может быть 
обусловлено ростом теневой экономики, неэффективностью системы 
исполнения законов и ростом преступности. Все это оказывает негатив-
ное влияние на формирование человеческого капитала. 

Государственное регулирование рассматриваемого процесса может 
быть как прямым, так и косвенным (рис. 1.3.2). Последнее связано с 
созданием условий, способствующих творчеству или препятствующих 
ему, создающих стимулы к самосовершенствованию или приводящих к 
социальной апатии и застою. При этом органы госуправления должны 
анализировать функционирование институтов обеспечения широкого 
доступа к образованию, стимулировать научно-технический прогресс, 
поддерживать инновационные направления развития экономики [110]. 
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Основная цель российского государства состоит в том, чтобы эконо-
мика стала конкурентоспособной посредством достижения достойного 
качества жизни населения, высокого уровня развития предпринима-
тельской культуры, эффективной политики занятости, эффективной 
системы подготовки высококвалифицированных кадров для эконо-
мики, внедрения в производство инновационных разработок и техноло-
гий [132].

Формирование человеческого капитала является результатом реа-
лизации системы взаимосвязанных между собой процессов, предпо-
лагающих учет вклада не только образования и здравоохранения, но и 
влияния семьи, неправительственных и промышленных организаций и 
общества в целом [207]. 

Результат формирования человеческого капитала – накопленные 
способности и навыки, которые целесообразно используются в той 
или иной деятельности. При этом использование человеческого капи-
тала может быть как эффективным, так и неэффективным (большое 
значение имеет учет изменений социально-экономической ситуации на 
региональном и федеральном уровнях). 

Человеческий капитал и образование как его составляющая ока-
зывают положительное влияние на темпы и качество экономического 
роста при условии эффективного и рационального использования [55]. 
Последнее предполагает реализацию накопленного человеческого 
капитала в производственно-коммерческой деятельности, переход из 
потенциальной формы человеческого капитала в актуализированную, 
реальную [133].

Этот процесс является составляющей воспроизводства человечес-
кого капитала. При этом на первом этапе воспроизводственного процесса 
происходит формирование способностей (приобретение необходимого 
уровня образования, совершенствование профессиональных навыков), на 
втором – реализация приобретенных способностей в производственной, 
политической или культурной деятельности [76]. Реализация человече-
ского капитала включает несколько этапов: диагностику его исходного 
состояния, разработку мероприятий по его совершенствованию и более 
эффективному использованию, осуществление мероприятий, анализ 
полученных результатов [172].

Сформированные навыки и способности населения проявляются в 
труде. При этом на формирование более развитой рабочей силы требу-
ются бо́льшие вложения и, соответственно, она имеет бо́льшую стоимость 
воспроизводства. Вместе с тем она создает и бо́льшую стоимость [83].
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Процесс использования человеческого капитала на индивидуальном 
уровне сопровождается повышением производительности труда, отра-
жается на его результативности, приводя на организационном уровне 
к повышению вклада каждого работника в достижение целей органи-
зации, а на страновом – к получению общественной и государственной 
пользы. Поэтому можно отметить, что эффективное использование чело-
веческого капитала вызывает рост вознаграждения за труд и улучшение 
качества жизни населения, социально-экономическую стабильность 
[109]. В целом использование человеческого капитала можно определить 
как процесс, связанный с реализацией в различных видах деятельности 
(в экономической, политической и др.) накопленного образовательного 
и профессионального потенциала населения, сопровождающийся ростом 
государственного и общественного благосостояния, на индивидуальном 
уровне – увеличением производительности труда и заработной платы. 

Использование человеческого капитала характеризуется как одна из 
стадий его кругооборота, наряду с формированием. На этом этапе зна-
ния и умения могут реализовываться в виде услуг труда в различных 
отраслях народного хозяйства, приобретая стоимость. Использование 
человеческого капитала связано с трудовой деятельностью, с производ-
ством для общества продуктов и услуг, в т.ч. инновационного характера. 
Однако человеческий капитал реализуется не только в труде, но и в 
деятельности, не связанной с использованием рабочего времени: воспи-
тание детей, ведение личного подсобного хозяйства и др. [161]. 

В целом же следует подчеркнуть, что на этапе использования чело-
веческого капитала становятся более интенсивными процессы про-
изводства и потребления услуг, растет деловая активность населения, 
происходят преобразования среды «под себя» и подстраивание «себя 
под среду», усиливаются межличностные связи. Это приводит к росту 
доходов и индивидуального благосостояния населения, увеличению 
прибыли организаций и другим благоприятным экономическим и соци-
альным последствиям. Таким образом, процесс использования челове-
ческого капитала можно разделить на такие этапы, как реализация в 
трудовой и иных видах деятельности накопленного потенциала, полу-
чение экономических (заработная плата, прибыль) результатов. 

Высокая оплата труда в значительной степени оказывает влияние на 
запуск последующего цикла воспроизводства человеческого капитала, 
создавая предпосылки для мотивации экономических агентов к инве-
стированию денежных средств в повышение образовательного и про-
фессионального уровня населения или, напротив, снижая мотивацию 
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(в том случае, когда, например, затраты труда выше, чем полученный 
размер вознаграждения). Низкий уровень мотивации приводит к необхо-
димости регулирования со стороны организаций и государства исполь-
зования человеческого капитала. 

На его использование оказывают влияние различные факторы, как 
внутренние (связанные с функционированием региональной эконо-
мической системы), так и внешние (связанные с функционированием 
национальной экономики). К внутренним факторам относят природно-
климатические, экологические, демографические условия в границах 
данной территории, к внешним – макроэкономические условия, степень 
государственного воздействия на экономику, отраслевую структуру 
экономики, бюджетно-налоговую, кредитно-денежную политику, обще-
ственно-политические факторы, условия социальной среды, культурные 
и религиозные традиции [14]. Факторы, влияющие на использование 
человеческого капитала, можно классифицировать по таким признакам, 
как результативность использования (эффективные / неэффективные), 
по характеру влияния (внутренние / внешние). Внутренние факторы 
связаны прежде всего с индивидуальными характеристиками населе-
ния, а отчасти с влиянием ближнего окружения, в то время как внешние 
– с социально-экономическими и политическими изменениями на феде-
ральном, региональном, муниципальном уровнях (табл. 1.3.4). 

Процесс использования человеческого капитала может приводить к 
благоприятным и неблагоприятным последствиям. С одной стороны, он 
сопровождается повышением заработков и тем самым доходов населе-
ния, ростом прибыли, усилением конкурентоспособности организаций, 
увеличением общественной и государственной пользы, а также иниции-
ровать инновационную активность населения и, следовательно, способ-
ствовать инновационным преобразованиям на территориях.

С другой стороны, в условиях трудоустройства не по специальности, 
несоответствия квалификации требованиям рабочих мест или в период 
кризисных явлений в экономике рассматриваемый процесс приводит 
к распространению безработицы, неформальной занятости, к низкому 
уровню доходов части работников. В ряде случаев имеет место недо-
использование человеческого капитала, которое связано с несоответ-
ствием между уровнем образования работника и его профессионально-
квалификационным статусом [34]. 

Как следствие – накопленный образовательный и профессиональ-
ный потенциал не реализуется в должной степени в деятельности. Это 
обусловлено тем, что работник с высокой образовательной подготовкой 
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занимается малоквалифицированными видами труда или специаль-
ность, по которой он работает, не соответствует полученной в учебном 
заведении [55].

Такая проблема была распространена и в СССР, где уровень развития 
человеческого капитала и технических достижений был одним из самых 
высоких в мире, а эффективность использования трудовых и других 
видов ресурсов – низкой. Отчасти это связывают с использованием пла-
ново-директивных методов, вследствие чего неравномерно распределя-
лись ресурсы, в т.ч. трудовые [104]. 

Кроме того, стимулирующие меры воздействия на персонал со сто-
роны предприятий были ограничены из-за жесткого регламентирования 
тарифных ставок и должностных окладов. Это приводило к тому, что уро-
вень заработной платы работников как вознаграждения за реализацию 
накопленного потенциала определялся исходя не из их способностей и 
навыков, а из политических, отраслевых, территориальных приоритетов 
развития народного хозяйства [146]. 

Как результаты изучения использования человеческого капитала 
можно отметить следующее:

1. Установлено, что формирование и использование человеческого 
капитала представляют собой взаимосвязанные процессы, протекающие 
на протяжении всей жизни человека, составляющие процесс воспроиз-
водства человеческого капитала.

Таблица 1.3.4. Классификация факторов, влияющих на использование 
человеческого капитала

По характеру 
влияния

По результативности влияния

Способствующие эффективному 
использованию человеческого капитала

Приводящие к неэффективному 
использованию человеческого капитала

Внутренние

Подготовка специалистов, обладающих 
высокой квалификацией, способных созда-
вать новые методы труда;
Использование опыта старших поколений;
Принципиальное обновление всей системы 
трудовых отношений.

Превышение часов простоя над отработан-
ным временем;
Невыполнение плановых заданий;
Снижение качества работы;
Нарушение кооперативных связей по гори-
зонтали и по вертикали между сотрудниками.

Внешние

Устранение барьеров, препятствующих 
профессиональной и территориальной 
мобильности;
Разработка и внедрение новой техники и 
технологий, научных исследований;
Создание среды, необходимой для произ-
водства инноваций.

Рассогласование между структурой спроса и 
предложения на рынке труда;
Несоответствие между сложившимся типом 
занятости и типом экономического развития;
Неудовлетворительное социально-экономи-
ческое положение организаций.

Источники: составлено по [16, 48, 55, 66, 138, 166].
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2. Выявлены стадии воспроизводства человеческого капитала, среди 
них период накопления потенциала, включающий рождение, воспитание, 
базовое развитие; период формирования и развития профессиональных 
компетенций; период снижения общественной, трудовой, творческой 
активности. Определено, что друг от друга этапы отличаются субъек-
тами, участвующими в процессах, величиной инвестиций.

3. Структурированы факторы, влияющие на формирование чело-
веческого капитала, по таким признакам, как субъекты формирования, 
сферы, этапы, характер влияния на процесс формирования, результаты 
формирования. Среди данных факторов выделены индивидуальные 
способности, образование родителей, социальное положение населе-
ния, налоговая политика, идеологические факторы.

4. Определены этапы использования человеческого капитала, 
предполагающие реализацию в трудовой или иных видах деятельно-
сти накопленного потенциала и получение экономических и других 
результатов. Последнее оказывает значительное влияние на запуск 
последующего цикла воспроизводства человеческого капитала, созда-
вая предпосылки для мотивации экономических агентов к инвести-
рованию денежных средств в повышение образовательного и профес-
сионального уровня населения или, напротив, снижая мотивацию (в 
том случае, когда, например, затраты труда выше, чем полученный раз-
мер вознаграждения).

5. Типологизированы факторы, влияющие на использование чело-
веческого капитала, по характеру влияния (внутренние/внешние) 
и результативности использования (эффективное/неэффективное 
использование). Внутренние факторы связаны прежде всего с индиви-
дуальными характеристиками населения, а иногда с влиянием ближ-
него окружения, в то время как внешние – с социально-экономическими 
и политическими изменениями на федеральном, региональном, муни-
ципальном уровнях.

6. Показана необходимость государственного регулирования процес-
сов формирования и использования человеческого капитала в условиях 
недейственных институциональных мер (законодательное регулиро-
вание демографической, социально-трудовой сферы), неэффективного 
влияния макроэкономических параметров (социально-экономическая 
ситуация в стране и в регионе, налоговая политика и др.) на эти процессы. 
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1.4. Роль государства в формировании 
и использовании человеческого капитала

На основе данных специалистов Всемирного банка об оценке физи-
ческого, природного и человеческого капиталов в 192 странах мира за 
1994 г. мы установили, что доля физического капитала в общем объеме 
национального богатства стран составляет 16%, природного – 20%, а 
человеческого – 64% [80]. При этом в настоящее время доля человеческого 
капитала в общем объеме национального богатства стран увеличивается. 

Возрастающая роль человеческого капитала в процессе развития 
организаций проявляется в следующем [64]:

– он оказывает влияние на деловую репутацию предприятия, на 
его отношения с партнерами;

– способствует преодолению кризисных ситуаций в организации 
(высокий уровень профессионализма, мотивация сотрудников к органи-
зационным изменениям благоприятствуют достижению целей разви-
тия персонала и организации в целом);

– способствует реализации инновационных идей и замыслов при 
выходе из кризиса (при наличии высокого уровня образования, профес-
сиональной подготовки, творческого потенциала работников) [175]. 

Несмотря на то, что в России усиливается влияние человеческого капи-
тала на производственный и инновационный процессы, внимания со сто-
роны экономических агентов требует множество проблем, таких как: 

– недостаточный уровень стратегического планирования разви-
тия человеческого капитала в российских компаниях по сравнению с 
зарубежными, где непрерывное обучение персонала имеет приоритет-
ное значение, в то время как в российских организациях преобладает 
ситуационный подход;

– низкий уровень применяемых в стране технологий и инструментов 
управления человеческим капиталом (наиболее востребованы традици-
онные инструменты – обучение на рабочем месте, участие в конферен-
циях, курсах и тренингах) [136]; 

– использование «старых принципов управления» (ориентация на 
ситуационный, а не на современные подходы к управлению);

– существование в общей практике управления разрыва между зна-
ниями и действительностью (недостаточно эффективное использова-
ние на практике методов управления) [47]. 

Всё перечисленное препятствует реализации цели управления, кото-
рая заключается в установлении соответствия требованиям инновацион-
ного развития процедур поиска, отбора, адаптации, обучения, мотивации 
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персонала [44]. Содержательно цель состоит в развитии сотрудников за 
счет максимального использования их потенциала согласно обществен-
ным, организационным запросам. Достижение обозначенной цели ста-
новится возможным в условиях конструктивного сотрудничества между 
руководством и членами коллектива, соблюдения интересов участников 
экономических отношений [26]. 

Реализация этой цели может приводить к повышению эффективности 
функционирования разных видов деятельности, обеспечению потребно-
сти различных структур в необходимом количестве кадров и в их образо-
вательно-профессиональной структуре. 

Задачи управления человеческим капиталом в соответствии с целью 
заключаются в определении потребности в кадрах с учетом запросов 
инновационного развития, в формировании численного и качествен-
ного состава кадров, адаптации работников к требованиям производ-
ственного процесса, стимулировании и оплате труда, формировании 
системы развития кадров (подготовка и переподготовка, обеспечение 
профессионального роста) и, значит, в достижении наибольшей резуль-
тативности производственного процесса [157]. 

Процесс управления человеческим капиталом можно охарактери-
зовать, учитывая субъекты и объекты управления. В качестве послед-
них выступают индивиды, группы (их навыки, способности, професси-
ональный и образовательный уровень), в качестве субъектов – пред-
ставители федеральной власти, региональные органы власти, крупный 
бизнес, население региона и др. У каждого из обозначенных субъектов 
управления человеческим капиталом свои цели и приоритеты, которые 
в ряде случаев могут быть не согласованы между собой. Основная задача 
– выработка стратегической линии развития социально-экономиче-
ской системы, в рамках которой следует достичь однонаправленности и 
согласованности ключевых позиций участников. 

Среди затруднений, которые могут возникать при реализации этого 
процесса, обозначим следующие: недостаточная информированность 
сотрудников о стратегических целях компании; недостаточная инфор-
мированность руководителей о проблемах организации; наличие боль-
ших объемов разрозненной информации, которая собирается из различ-
ных учетных, расчетных и аналитических систем; большие трудозатраты 
на учетные функции и формирование отчетности; проблемой компаний 
с разветвленной организационной структурой является получение пол-
ной, актуальной и достоверной информации.
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В зависимости от того, какой экономический субъект наиболее 
активно участвует в развитии человеческого капитала – население 
или организации, можно выделить несколько подходов к управлению 
(табл. 1.4.1). 

Использование того или иного подхода обусловливается сложив-
шейся социально-экономической ситуацией, тем, на какой стадии раз-
вития находится экономическая система, какова степень мотивации 
населения к изменению и участию в инвестировании в повышение сво-
его образовательного и профессионального уровня. Наиболее прием-
лемым является традиционный подход к управлению, использование 
которого позволяет гармонизировать интересы работников и работода-
телей, активизировать как тех, так и других участников экономических 
отношений. 

В условиях перехода к инновационной экономике актуальным стано-
вится и применение компетентностного подхода, направленного на раз-
витие интеллектуального потенциала работников, и их человеческого 
капитала. Реализация этих подходов может способствовать созданию 
условий для всестороннего развития населения, более гибкого реагиро-
вания на изменения во внешней среде и, следовательно, инновацион-
ным преобразованиям территории [9]. 

Таблица 1.4.1. Подходы к управлению человеческим капиталом

Подход Содержание подхода

Компетентностный
–  основан на развитии интеллектуального капитала сотрудников,
– соответствует стратегическим принципам развития организации и общества.

Классический 
(технико-экономический 
или технократический)

– акцент на технической подготовке работников, направленной на обучение и ов-
ладение основными трудовыми приемами и навыками;
– удовлетворение потребности организаций в кадрах соответствующей квалифи-
кации, их расстановке в соответствии с поставленными задачами;
– управленческие решения подчинены интересам производства, увеличению вы-
пуска продукции, максимизации прибыли.

Традиционный 
(рационалистический)

– ответственное отношение к работе и высокая производительность труда со сто-
роны сотрудников в ответ на инвестирование организаций, совершенствование 
технологий отбора и обучения персонала.

Гуманистический

– ответственность за формирование конкурентных преимуществ фирмы берут 
на себя сами сотрудники;
– эффективная организация коммуникации, высокая мотивация и гибкое руко-
водство;
– гибкая траектория профессионального развития, ответственность самих ра-
ботников за собственное развитие, формирование обратной связи между руко-
водством и работниками. 

Источники: составлено по [9, 136].
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Управление человеческим капиталом, осуществляемое в рамках того 
или иного подхода, основывается на различных принципах. Общие и 
базисные принципы, применимые практически в любой ситуации, свя-
заны с изучением предыдущего опыта, с использованием научных и 
нравственных критериев (табл. 1.4.2). В то же время использование 
специфических и частных принципов напрямую зависит от социально-
экономической ситуации, сложившихся на территории условий. Следует 
отметить, что на практике как общие, так и специфические принципы 
зачастую применяются в комплексе, что объясняется универсальностью 
одних и конкретностью других [46]. 

Управление человеческим капиталом может основываться, например, 
на моделях, одна из которых ориентирована на творческий подход к дея-
тельности, сплочение сотрудников, а другая – на достижение конкурент-
ных преимуществ, развитие производств и персонала (табл. 1.4.3). 

Российская модель, сочетающая черты американской и японской, по 
своим характеристикам представляет собой промежуточный вариант. 
Однако, в отличие от них, ее становление началось недавно. На первом 
этапе, приходящемся на конец 1980-х гг., появились менеджеры, ори-
ентированные на получение управленческих навыков, освоение новых 
производств и рынков.

Второй этап (1992–1998 гг.) характеризуется созданием антикризис-
ного управления, учитывающего новые условия производства товаров и 
услуг, для поддержки малого и среднего бизнеса, развития экономиче-
ской активности населения, банковского менеджмента. 

На третьем этапе сформировался слой профессиональных менедже-
ров во вновь созданных сферах и отраслях. 

На четвертом этапе (по настоящее время) происходит вовлечение 
менеджеров во все отрасли и сферы производства (подобные измене-
ния объясняются ростом количества менеджеров, подготовленных по 
программам МВА и Президентской программе подготовки высококвали-
фицированных управленцев; укрупнением производственных структур, 
возрождением отраслей промышленности) [41]. 

Таким образом, на протяжении последних тридцати лет в России про-
исходила профессионализация управленческой деятельности, появились 
управленческие кадры, работающие в антикризисных условиях, исполь-
зующие методы управления как американской, так и японской моделей. 
Однако, несмотря на положительные изменения, следует подчеркнуть, 
что проблемы в этой сфере до сих пор сохраняются. 
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Таблица 1.4.2. Принципы управления человеческим капиталом

Принципы Составляющие

Общие

Преемственность
Конкретно-исторический подход
Научность
Законность
Нравственность
Демократизм
Принцип системности (человеческий капитал как система)
Принцип правовой и социальной защищенности
Принцип сотрудничества
Принцип командного единства
Принцип равных возможностей (трудоустройство на те или иные должности 
представителей разных слоев населения)
Принцип уважения достоинства человека

Специфические

Принципы оптимизации кадрового потенциала
Принципы формирования уникального кадрового потенциала кризисного 
предприятия
Принцип комплементарности управленческих ролей
Принципы деятельности кадровых служб по отбору, расстановке, подготовке и 
переподготовке персонала

Источники: составлено по [46].

Таблица 1.4.3. Модели управления человеческим капиталом

Модель Содержание модели

Японская

Повышение качества выпускаемой продукции и эффективности работы предприятий
Новаторство и творческий поиск
Саморазвитие и взаиморазвитие
Обеспечение стабильности занятости
Система вознаграждений основывается на продолжительности трудового стажа
Улучшение межличностных отношений (в т.ч. между рабочими и управляющими)
Опора на идеи коллективизма
Использование психологических рычагов воздействия на личность

Американская

Стратегическое планирование, ориентированное на создание конкурентных 
преимуществ для организаций
Жестко организованная система управления
Четко определенная ответственность каждого работника
Установление определенных соотношений между используемой старой и новой 
технологией
Мобилизация ресурсов

Российская

Использование системного и ситуационного подходов к управлению предприятием
Вовлечение в процесс управления как непрофессионалов самого предприятия, так и 
потребителей товаров и услуг
Отделение управления от производства и превращение его в особый вид деятельности 
и появление специалистов в этой области
Сочетание индивидуализма и группизма как двух основополагающих качеств, 
присущих российской модели

Источники: составлено по [42].
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Так, ситуационный подход к управлению предполагает реагирование 
на изменения преимущественно в условиях действия внешних факторов. 

В ряде случаев при принятии управленческих решений отсутствуют 
стратегические ориентиры и перспективы, применяются «старые» и 
неэффективно действующие методы и технологии, не осознается необ-
ходимость развития человеческого капитала как объекта управления. 
Слабость государственного регулирования обусловливает неравенство 
регионов по уровню социально-экономического развития. 

Это сопровождается разрывом в обеспечении инвестиций в чело-
веческий капитал (в нужном объеме и в определенные сроки) между 
регионами и, соответственно, разрывом в их потенциале, требуемом для 
формирования и использования человеческого капитала [66].

В то же время ситуация за рубежом иная: там раньше, чем в России, 
стала ощущаться необходимость преобразований, ниже дифференциа-
ция территорий по параметрам социально-экономического развития и 
совершенствования человеческого капитала за счет использования стра-
тегических ориентиров и эффективных инструментов управления.

Решение всех этих проблем невозможно без участия государства, дей-
ствия которого должны быть направлены: на разработку политики по 
воспроизводству человеческого капитала; определение целевых долго-
срочных ориентиров развития как отдельных сфер, так и страны в целом; 
осуществление административного и законодательного регулирования, 
формирование институциональной среды, инфраструктуры для разви-
тия человеческого капитала (Аганбегян, 2007; Арбатов и др., 2002; Львов, 
2004); создание благоприятных условий для деятельности предприятий; 
развитие социального партнерства (табл. 1.4.4).

Одной из проблем, требующих государственного участия, является 
рассогласование системы образования и рынка труда, что приводит 
к ослаблению взаимосвязей между работодателями и учреждениями 
профессионального образования, а в дальнейшем к неэффективному 
использованию человеческого капитала. Эта проблема получила рас-
пространение не только в России, но и в других странах. 

Дифференциация в политике воспроизводства человеческого капи-
тала обусловлена различиями образовательных систем. 

Так, например, отсутствие роста инвестиций в образование в среди-
земноморских и континентальных странах (по сравнению с их увеличе-
нием в Скандинавских) за последние двадцать лет сопровождалось не 
только меньшим количеством накопленных лет обучения, но и сниже-
нием производительности труда (табл. 1.4.5). 
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Важным параметром эффективности использования человеческого 
капитала является возраст выхода на пенсию и ее размер. В средиземно-
морских и континентальных странах по сравнению со Скандинавскими 
наблюдается довольно ранний выход работников на пенсию, что в пер-
вых отчасти объясняется государственным обеспечением пенсионных 
выплат, причем их величина варьируется от 60 до 100% заработка [201]. 

Подобные межстрановые различия в формировании и использова-
нии человеческого капитала обусловлены особенностями не только 
образовательных систем этих стран, но и рынков труда. 

Так, например, для южно-европейских стран (Испания, Португалия, 
Италия, Греция, Франция) характерна глубокая сегментация рабочих 
мест с постоянными и срочными контрактами, сопровождающаяся про-
блемами трудоустройства, в т.ч. на рабочие места на постоянной основе. 

При этом осложняют ситуацию низкие уровни ведения коллектив-
ных переговоров и заработной платы. В указанных странах работода-
телей отличает слабый интерес к курсам переподготовки и повышения 

Таблица 1.4.4. Сопоставление отечественного и зарубежного опыта 
управления человеческим капиталом

Критерии для 
сопоставления

Отечественный опыт Зарубежный опыт

Степень осознания 
необходимости развития 
человеческого капитала

Необходимость развития человеческого 
капитала до сих пор не является 
актуальной задачей

Необходимость развития человеческого 
капитала была осознана рано

Уровень подготовки 
управленцев

Уровень подготовки более высокий, 
степень дифференциации по конечному 
результату ниже

Уровень подготовки более высокий, 
чем в отечественных условиях, меньше 
дифференциация в уровне получаемых 
знаний и навыков

Применяемые 
технологии и 
инструменты

Использование принципов управления 
советского периода, ситуационный 
подход к управлению
Низкий уровень применяемых 
технологий и инструментов развития 
человеческого капитала
Низкая эффективность технологий
Наиболее распространенные 
инструменты – обучение на рабочем 
месте, внешние конференции, курсы и 
тренинги

Применение системного подхода, 
творческое участие, сочетание 
моральных и экономических стимулов
Поиск и разработка новых методов 
работы, новых социальных технологий, 
новых видов товаров и услуг
Коучинг, внутренние мероприятия по 
обмену знаниями, наставничество

Характер планирования

Широкое распространение 
ситуационного подхода; долгосрочное 
планирование затруднено 
неопределенностью внешней и 
внутренней среды

Долгосрочное планирование 
управления человеческим капиталом

Источники: составлено по [149,150].
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Таблица 1.4.5. Различие между европейскими странами 
в проводимой ими политике на рынке труда

Признак
Средиземноморские 

страны
Континентальные 

страны
Скандинавские страны

«Образовательные 
достижения» 
и способности
населения

Уступают по данному 
параметру Скандинав-
ским.

Опережают средизем-
номорские.

Опережают средиземномор-
ские страны. Однако высокий 
уровень образовательных до-
стижений не всегда сопрово-
ждается ростом грамотности 
(Heckman и Jacobs, 2006).

Инвестиции в 
человеческий капитал

Доля инвестиций в образование в ВВП не изме-
нялась в течение длительного периода времени. 
В том случае, когда государственных ресурсов 
не хватает для инвестирования, необходимо 
привлечение частных источников.

В последние годы отмечен рост 
вложений. Среди механизмов 
инвестирования – субсидиро-
вание, кредиты, исследова-
тельские гранты (OECD, 2005).

Инвестиции в активные 
программы 
на рынке труда

–

Опережают по данно-
му параметру Сканди-
навские страны.

Уступают континентальным 
странам.

Производительность 
труда

Снижение производительности труда за послед-
ние 20 лет.

Рост инвестиций в человече-
ский капитал и в связи с этим 
значительный рост производи-
тельности труда.

Оплата по 
нетрудоспособности

–
Затраты варьируются 
в пределах 1–2% ВВП 
(OECD, 2005).

Госрасходы по нетрудоспособ-
ности сопоставимы с 4–5% 
ВВП.

Величина пенсий

Порядка 80–100% ве-
личины заработков; 
выплачиваются пре-
имущественно госу-
дарством.

60–80% заработка, 
выплачиваются пре-
имущественно госу-
дарством.

40–60% заработка, преимуще-
ственно за счет частного фи-
нансирования.

Возраст выхода 
на пенсию

Высока доля тех, кто досрочно выходит на пен-
сию, наличие «схем досрочного выхода на пен-
сию». Изменения в программах пенсионного 
обеспечения, в связи с этим рост доли занятых 
предпенсионных возрастов, в т.ч. женщин.

Скандинавские страны обго-
няют англосаксонские по доле 
занятых в когорте 55–59 лет.

Источник: составлено по [205].

квалификации (Сидифоп, 2010), незначительный объем финансирова-
ния программ молодежной занятости, низкая эффективность затрат 
на осуществление программ временной занятости в Испании (Фелгуе-
росо, 2010), Италии (Таттара и Валентини, 2009) и во Франции (Роджер 
и Замора, 2011). 

Помимо опыта европейских стран интересен опыт США. За последние 
сорок лет в этой стране происходила децентрализация регулирования 
сферы труда, сопровождавшаяся расширением полномочий институтов 
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трудовых отношений на региональном и местном уровне; увеличением 
охвата населения предоставляемыми услугами (кроме молодых людей, 
находящихся в трудной жизненной ситуации, учитывались работники, 
сокращенные вследствие ликвидации предприятия); ростом количества 
применяемых инструментов регулирования (наряду с фондами и раз-
личными комитетами появились гранты) (табл. 1.4.6).

Подобные преобразования привели к положительным последствиям 
не только экономическим (расширение направлений подготовки, рост 
отдачи от образования и повышения квалификации), но и социальным 
(увеличение уровня занятости).

Однако многие проблемы в США все же оставались нерешенными:
– невысокий уровень финансирования программ обучения и развития 

рабочей силы (0,1% ВВП, что ниже, чем в ряде индустриальных стран; 
Хекман и др., 1999; О Лейри и др., 2004); 

Таблица 1.4.6. Применяемые в США инструменты улучшения социально-
экономического положения молодых людей, находящихся 

в трудной жизненной ситуации

Инструмент Характеристика

The Manpower Development Training Act 
(MDTA), 1962–1973

Направлены на повышение профессионального уровня молодых 
людей посредством обучения в течение одного года в центрах 
по всей стране. При условии, что обучение осуществлялось 
на местном уровне, на эти цели выделялись федеральные 
средства.

The Comprehensive Employment and Training 
Act (CETA), 1974–1984

Происходила децентрализация (передача полномочий по 
профессиональному обучению и занятости с федерального 
уровня на локальный – местным консультативным комитетам); 
уровень занятости среди взрослых и молодых людей, 
находящихся в трудном материальном положении, рос, 
финансирование на реализацию программы увеличивалось.

The Job Training Partnership Act (JTPA), 
1984–1999

Местные консультативные комитеты были заменены частными 
промышленными советами (PIC), что привело к сокращению 
отдельных видов занятости (общественные работы летом 
для молодежи). Был создан фонд по производственному 
обучению молодежи, взрослых и вынужденно сокращенных 
вследствие ликвидации предприятий. Обучение способствовало 
трудоустройству на рабочие места по разным направлениям.

The Workforce Investment Act (WIA), 1999

Отдача от обучения была довольно значительной (особенно 
в том случае, когда обучающиеся получали свидетельство об 
обучении или степень; Lerman, 2007). Помимо материальных 
выгод обучение сопровождалось и положительными 
социальными последствиями – ростом уровня занятости (Riccio 
et al. 1994).

Источник: составлено по [195].
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– нецелевое расходование средств (средства для улучшения соци-
ально-экономического положения людей, находящихся в трудной мате-
риальной ситуации, направлялись для других групп населения); 

– «негибкость» некоторых финансовых инструментов (гранты Pell 
применялись для оплаты обучения в аккредитованных колледжах, а 
обучение в других учреждениях и на краткосрочных курсах не финан-
сировалось; не всегда использование этих программ сопровождалось 
ростом участия в них населения; Тернер, 2007).

В связи с этим среди стратегических приоритетов США в области раз-
вития рабочей силы предусматривалось увеличение финансирования 
грантов (финансирование обучения в большей части колледжей), про-
грамм для молодых людей с низким уровнем дохода, рост финансовой 
поддержки, направленной на переобучение и повышение квалифика-
ции взрослых [195].

Многие проблемы в сфере формирования и использования человече-
ского капитала, характерные для европейских стран, получили распро-
странение и в ближневосточных государствах Северной Африки (Тунис, 
Египет, Иордания, Ливан). Среди этих проблем: 

– отсутствие координации и согласования между государствен-
ными структурами и частными организациями (в Египте, Иордании, 
Ливане координация между участниками затруднена, несмотря на уча-
стие организаций частного сектора и социальных партнеров; Карреро, 
2006); 

– рассогласование между системой образования и рынком труда, 
проявляющееся в невостребованности работодателями навыков, сфор-
мированных в образовательной системе1; 

– низкая мотивация участников образовательного процесса к повы-
шению своего профессионального уровня; 

– недостаточное финансирование центров по переобучению и 
повышению квалификации (за счет отчислений населения в бюджет, 
что позволяет покрывать лишь административные расходы в Египте, 
Тунисе, Иордании); 

– недостаточное финансирование академического образования 
при растущем спросе на него со стороны населения (Бардак, 2006); 

1 В Египте при сотрудничестве с ЕС в период 2005–2013 гг. осуществлялась програм-
ма реформ в области повышения квалификации и профессиональной подготовки. Глав-
ное ее назначение состояло в обеспечении взаимосвязи между системой образования и 
рынком труда.
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– высокий уровень централизации (необходимость автономии для 
учебных центров; Массон, Баати и Сифрейд, 2010); 

– проблемы с оценкой деятельности учебных центров2; 
– маргинализированный характер системы переподготовки и 

повышения квалификации (действие данной системы было направлено 
на студентов с низким уровнем дохода; Влардингерброек, 2008; Окетч, 
2007).

Для России и переходных экономик (Чехия, Венгрия, Румыния, Слове-
ния, Сербия, Польша, Словакия, Хорватия) характерны проблемы, анало-
гичные тем, которые получили распространение в других странах мира. 
К числу таких проблем можно отнести рассогласование между системой 
образования и рынком труда (Саар, Юнт, Коган, 2008), что проявляется 
в трудностях поиска и привлечения выпускников, обладающих необхо-
димым уровнем навыков (Сондергаард и Мурфи, 2012), в росте спроса на 
высшее образование при его сокращении на среднее специальное. 

Среди проблем в образовательной системе – ранняя специализация, 
«узость» учебных планов на определенных навыках и компетенциях, 
чрезмерная децентрализация (через разнообразие структур, которые 
занимаются решением образовательных вопросов), негибкость и не-
адаптивность учебных систем к потребностям рынка труда, рассогласо-
ванность между образовательными учреждениями и работодателями 
(Бейяковик, 2004; Мировой банк, 2005; Бартлетт, 2009). 

В связи с этим ключевыми требованиями управления системой обра-
зования в европейских странах и в России являются: формирование 
учебных планов с учетом участия всех заинтересованных лиц (образо-
вательных учреждений, работодателей); поддержка непрерывного вза-
имодействия между системой образования и рынком труда; высокие 
качество преподавания и уровень финансирования образовательного 
процесса (сочетание бюджетного и частного инвестирования) [181].

Как было показано выше, на формирование и использование челове-
ческого капитала существенное влияние оказывает не только образова-
тельная система, но и рынок труда, его институциональная структура. От 
нее в значительной степени зависит соотношение инвестиций в общую 

2 Европейским фондом по обучению и переподготовке (European Training Foundation) 
проведено исследование в Египете, Израиле, Марокко, Сирии, Тунисе, Турции, по ре-
зультатам которого было определено, что контроль и оценка в этих странах касались не 
столько результирующих показателей обучения и повышения квалификации, сколько 
«параметров входа» (количество учителей, финансирование и др.) (Мейсон, Баати и Сиф-
рейд, 2010).
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и специальную подготовку. Так, в условиях совершенной конкуренции, 
при наличии большого количества фирм, которые не имеют рыночной 
власти и соответственно не могут оказывать влияние на установление 
заработной платы, у организаций отмечается низкая мотивация к инве-
стированию в специальные умения и навыки работников. 

Это обусловлено тем, что, при наличии большого количества органи-
заций, предлагающих схожие условия труда и заработную плату, работ-
ник может использовать накопленные специальные умения и навыки и 
в других местах, что для работодателя в краткосрочном периоде сопро-
вождается недополучением выгоды. Иная ситуация складывается в 
условиях монополии – подобные организации в большей степени заин-
тересованы в инвестировании в человеческий капитал.

Эмпирические исследования инвестиций в человеческий капитал 
в зависимости от институциональной структуры, проведенные E. Вас-
нером, показали, что в США работники больше инвестируют в общий 
человеческий капитал, а в большинстве стран Западной Европы – в 
специфический. Среди причин – низкий уровень пособий по безрабо-
тице, низкий уровень защиты занятости и высокие показатели безра-
ботицы в США по сравнению с европейскими странами. Соответственно 
американские работодатели не заинтересованы в инвестициях в спе-
циальные умения и навыки в связи с большими рисками упущенных 
выгод вследствие увольнений. 

Вместе с тем в США переподготовка и переобучение работников с 
высоким уровнем общих знаний, умений и навыков связаны с меньшими 
издержками, чем в европейских странах. Это позволяет работодателям 
быстрее и с меньшими затратами адаптироваться к изменяющимся тех-
нологическим условиям производства и, следовательно, рынка труда. В 
европейских странах наличие барьеров для работодателей в отношении 
увольнения работников (высокие выплаты выходного пособия) увели-
чивает стимулы к инвестированию в специфический человеческий капи-
тал, влияет и на мотивацию самих сотрудников к накоплению специаль-
ных умений и навыков, создавая предпосылки для развития системы 
обучения на рабочем месте. 

Таким образом, между структурой инвестиций в человеческий капи-
тал и институциональной структурой рынка труда существует вза-
имосвязь. Изменение институтов рынка труда влияет на изменение 
соотношения инвестиций в общие и специальные навыки, а изменение 
в структуре вложений в обучение создает предпосылки для институци-
ональных преобразований. 
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В контексте этого федеральные и региональные органы власти могут 
оказывать влияние на инвестирование в специфический человеческий 
капитал, регулируя институты рынка труда, например, воздействуя на 
правила приема и увольнения работников, выплату выходных посо-
бий, содержание образовательных программ. Чем больше препятствий 
к увольнению работников и выше размер пособий по безработице, тем 
больше заинтересованность работодателей и работников в инвестиро-
вании в специфический человеческий капитал.

Неэффективное формирование и использование человеческого капи-
тала в большинстве стран обусловлено с рассогласованием между систе-
мой образования и рынком труда, проявляющимся в негибкости и неадап-
тивности образовательных программ к потребностям работодателей; с 
высоким уровнем налогообложения, дестимулирующим инвестирование 
в человеческий капитал и мотивацию к росту профессионального уровня 
работников; с «жесткими» институтами рынка труда, провоцирующими 
безработицу и неформальную занятость, с высоким уровнем неравенства 
по доходам.

Эффективному формированию и использованию человеческого капи-
тала способствуют: обязательное финансирование начального и сред-
него образования; финансирование правительствами европейских стран 
активных и пассивных программ на рынке труда (Бовенберг и Якобс, 
2003); стабильный уровень инвестирования в образование в большин-
стве европейских стран (в Скандинавских и англосаксонских выявлен 
рост; OECD, 2005); рост отдачи от обучения до 10% (в США в течение 1980-х 
и 90-х гг. – Кайтц и Аутор, 1999; Аутор, Кайтц и Кирни, 2008; в большин-
стве европейских стран – Пераччи, 2006), а в будущем – на уровне 17–20% 
(Хекман, Лохнер и Тодд, 2006), при этом отдача выше для более способных 
работников (Тейбер, 2001; Карнейро и Хекман, 2003) [201].

Отметим полученные результаты:
– определены подходы к управлению человеческим капиталом, 

среди которых наибольшее предпочтение следует отдавать компетент-
ностному и традиционному, ориентированным, с одной стороны, на 
интеллектуальное развитие сотрудников, с другой стороны, предполага-
ющему гармонизацию интересов различных участников социально-эко-
номических отношений;

– установлено, что для обеспечения эффективного управления необхо-
димо использование общих и специфических принципов в системе, что позво-
лит не только унифицировать процессы, но и видеть их специфику; создаст 
предпосылки для более гибкого реагирования на изменения внешней среды; 
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– определены проблемы управления человеческим капиталом, свя-
занные с недостаточным уровнем стратегического планирования, неэф-
фективностью применяемых инструментов и технологий управления, 
использованием принципов, ориентированных на ситуационный под-
ход, неэффективным применением на практике методов управления;

– обоснована необходимость государственного регулирования фор-
мирования и использования человеческого капитала, вызванная мно-
жеством проблем, среди которых низкая кооперация между субъектами 
управления; показано, что государство может не только использовать 
прямые методы управления, но и способствовать формированию среды 
для развития человеческого капитала; 

– определены проблемы в сфере формирования и использования 
человеческого капитала, обусловливающие важность государственного 
регулирования и содержательно связанные с ранней специализацией, 
«узостью» учебных планов по формированию определенных навыков и 
компетенций, негибкостью и неадаптивностью учебных систем к потреб-
ностям рынка труда, отсутствием согласованности между образователь-
ными учреждениями и работодателями. Для преодоления обозначенных 
проблем требуется вовлечение в образовательный процесс всех заинте-
ресованных субъектов, поддержка непрерывного взаимодействия между 
системой образования и рынком труда, высокие качество преподавания 
и уровень финансирования образовательного процесса.

Выводы по первой главе

1. Установлено, что влияние человеческого капитала на иннова-
ционное развитие территорий носит различный характер, выступая в 
качестве фактора, ускоряющего или замедляющего преобразования; 

Выявлено, что человеческий капитал делает более производитель-
ным инвестирование в повышение образовательного и профессио-
нального уровня, способствуя росту благосостояния и инновационной 
активности населения.

2. Структурированы подходы к исследованию человеческого капи-
тала, установлено, что его следует рассматривать в единстве абстрак-
тно-логического и воспроизводственного аспектов, учитывая особенно-
сти формирования и использования на индивидуальном и макроуров-
нях.

3. Выделены две стадии в жизненном цикле человеческого капи-
тала, взаимосвязанные между собой: на одной происходит его формиро-
вание, а на другой – его использование. 
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4. Выявлены различия между общим и специфическим видами чело-
веческого капитала по следующим критериям: особенности формирова-
ния, субъекты инвестирования, результаты использования, что позво-
лило сформулировать определения этих видов.

5. Структурированы факторы, воздействующие на формирование 
(по таким параметрам, как субъекты, сферы, этапы, результаты, а также 
по характеру влияния) и использование человеческого капитала. Выяв-
лено, что отрицательное воздействие сопровождается проблемами, 
связанными как с затруднениями и в самой системе управления, и в 
тех сферах, на которые направлено регулирование (отсутствие согласо-
ванности между системой образования и рынком труда, недостаточное 
финансирование, проблемы оценки деятельности учебных центров).

6. Установлено, что возникновение отрицательных факторов, вли-
яющих на формирование и использование человеческого капитала, 
обусловлено отсутствием систематических целенаправленных управ-
ленческих воздействий на каждом этапе его жизненного цикла. В то же 
время государственное регулирование должно сочетать использование 
как прямых, так и косвенных методов управления, стимулируя развитие 
инновационной деятельности и человеческого капитала.

7. Обосновано, что политика, направленная на повышение образо-
вательного уровня населения за счет инвестиций со стороны субъектов 
социально-экономических отношений, влияет на темпы накопления 
человеческого капитала, способствует повышению производительно-
сти труда, создает предпосылки для более эффективного использования 
технологий, устранения барьеров для технологических заимствований 
и тем самым для инновационного развития территорий.
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ГЛАВА 2. ВОСПРОИЗВОДСТВО 
ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА В РЕГИОНЕ

2.1. Анализ взаимосвязи человеческого капитала 
и инновационного развития территории

Инновационное развитие сопровождается преобразованиями в орга-
низации производственного процесса, эффективным использованием 
ресурсов, применением результатов НТП и приводит к получению совер-
шенных результатов деятельности (в социальном, экономическом, эко-
логическом аспектах) (В.А. Голенков, Ю.С. Степанов, В.Г. Садков). Анализ 
зарубежных работ показал наличие исследований, выявивших суще-
ственное влияние человеческого капитала на выпуск продукции (Ромер, 
1990; Барро, 1991; Де ла Фуенте и Доменик, 2005; Темпел,1999; Кругер 
и Линдал, 2001). Так, Солоу и другие (1992) на основе используемой 
модели получают положительную статистически значимую взаимо-
связь между человеческим капиталом и экономическим ростом.

В то же время в ряде исследований (Бенхабиб и Шпигель, 1994; Барро, 
1991) не обнаруживается такого характера взаимосвязи между челове-
ческим капиталом и экономическим развитием [187]. В научной литера-
туре по данному направлению выявлены нелинейность (Калайтзидакис 
и др., 2001) и косвенный характер воздействия человеческого капитала 
на экономический рост (Ромер, 1990) [211]. Казелли и другие (1996) в 
своем исследовании получают отрицательный значимый коэффициент 
при переменной «человеческий капитал».

Теоретических исследований, объясняющих влияние человеческого 
капитала на распространение технологий, насчитывается немного 
(Финдлей, 1978; Ванг, 1992; 1987; Нанненкамп, 2009). 
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Таблица 2.1.1. Методика оценки взаимосвязи человеческого капитала 
и инновационного развития территорий

Этап Последовательность действий

Определение уровня развития человеческого капитала

1. Выявление параметров 
для расчета интегрального 
показателя «человеческий 
капитал»

Определение статистических показателей, характеризующих компоненты «человеческого 
капитала» (доля работников со средним специальным и высшим образованием в общей 
численности занятых; численность персонала, занятого исследованиями и разработками, 
в расчете на 100 тыс. населения; ожидаемая продолжительность жизни при рождении; ко-
эффициент фондов; доля населения с доходами ниже величины прожиточного минимума). 

2. Определение стандарти-
зированных коэффициентов 
для каждой единицы 
наблюдения (территории)

При расчете стандартизированных коэффициентов учитывались максимальные или мини-
мальные значения по каждому параметру в зависимости от того, прямым или обратным 
является параметр.
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где xi – исходные значения показателей для i – ой территории.

3. Определение интегрально-
го показателя «человеческий 
капитал» для каждой 
территории

Интегральный индикатор рассчитывался по следующей формуле: 
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m –количество показателей, учитываемых при расчете (в данном случае m = 5).

4. Определение границ 
интервалов* и единиц 
наблюдения (территорий), 
которые попали в каждую 
группу

Весь интервал значений интегрального показателя [0;1] изначально разбивался на 5 групп 
с одинаковой величиной интервала для каждой группы. В связи с неравномерным распре-
делением единиц наблюдения по группам (несоответствие закону распределения Гаусса) 
применялся метод вторичной перегруппировки с закреплением за каждой группой опреде-
ленной доли единиц совокупности (1-я и 5-я – 15%, 2-я и 4-я – 20%, 3-я – 30%): 1 – высо-
кий (chki  (0,53; 0,76] ) – создание условий для поддержания человеческого капитала на 
высоком уровне развития, вовлечение населения в инновационную деятельность и развитие 
инновационного потенциала; 2 – выше среднего (chki  (0,51; 0,53] ) – учет факторов, огра-
ничивающих возможности для развития человеческого капитала; 3 – средний (chki  (0,49; 
0,51] ) – создание условий для более эффективного использования человеческого капитала; 
4 – ниже среднего (chki  (0,48; 0,49]) – принятие и выполнение комплекса мер, направленных 
на поиск резервов формирования и использования человеческого капитала; 5 – низкий (chki 
 [0,43; 0,48] ) – реализация антикризисных мер по эффективному формированию и ис-
пользованию человеческого капитала.

Определение уровня инновационного развития территорий

5. Выявление параметров для расчета интегрального показателя «уровень инновационного развития территорий» (число 
используемых передовых производственных технологий, уровень инновационной активности организаций, доля затрат на 
НИОКР в ВРП, объем отгруженной инновационной продукции в общем объеме отгруженной продукции)

6. Определение стандартизированных коэффициентов для каждой единицы наблюдения (территории). Способ расчета ана-
логичен тому, который приводится в п. 2.

7. Определение интегрального индикатора «уровень инновационного развития территорий» для каждой единицы наблюде-
ния (территории). Способ расчета аналогичен тому, который приводится в п. 3 (в данном случае m = 4).

8. Определение границ интервалов и единиц наблюдения (территорий), которые попали в каждую группу.

Формирование матрицы «уровень человеческого капитала – уровень инновационного развития территорий»

9. Распределение регионов по «ячейкам матрицы» в зависимости от «уровня развития человеческого капитала» и 
«инновационного развития территорий»

10. Интерпретация полученных результатов.

* В графе «Последовательность действий» интервалы приведены для интегрального показателя «человеческий капитал» по 
значениям показателя за 2012 г.
Источник: разработано авторами.
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Имеющиеся эмпирические исследования дают различающиеся 
между собой результаты (Коко, 1992; Бломстраом и Коко, 1998; OECD, 
2002; Саджи, 2002; Кейлер, 2004; Хоекман и Яровик, 2006). Можно выде-
лить группу работ, в которых делается вывод о положительном влиянии 
человеческого капитала на распространение технологий (Крисполти и 
Маркони, 2005; Кнеллер, 2005; Гирма, 2005; Лей и др., 2006); в других 
работах эффект характеризуется как неоднозначный (Ху и Ванг, 2000).

Основная исследовательская проблема связана с разработкой мето-
дов оценки влияния вложений капитала в технологии для достиже-
ния развивающимися странами таких темпов экономического роста, 
которые сопоставимы с соответствующими показателями развитых 
экономик и которые сокращают временной промежуток, прогнозиру-
емый для преодоления отставания от технологического лидера. В том 
случае, если такой механизм распространения технологий существует, 
это выступит одним из аргументов за инновационное развитие. 

Нами проведен анализ человеческого капитала и его взаимосвязи с 
уровнем инновационного развития территорий. Для расчета интеграль-
ных показателей «человеческий капитал» и «уровень инновационного 
развития территорий» использовался многомерный сравнительный 
анализ. В качестве информационной базы – данные Росстата, в разрезе 
регионов РФ, за 2000–2012 гг. об уровне образования, доходов, количе-
стве исследователей и др. 

Оценка уровня инновационного развития и человеческого капитала 
основывалась на разработанной методике, которая включала в себя 
ряд последовательных этапов: определение уровня развития человече-
ского капитала территорий; оценка уровня инновационного развития; 
построение матрицы «уровень человеческого капитала – уровень инно-
вационного развития территории».

На первом этапе осуществлялась оценка уровня развития человече-
ского капитала в следующей последовательности: отбирались параме-
тры для анализа, рассчитывался интегральный показатель с использо-
ванием метода многомерного сравнительного анализа (табл. 2.1.1).

Среди параметров для расчета интегрального показателя «человече-
ский капитал» были выбраны:

– доля работников со средним специальным и высшим образова-
нием в общей численности занятых;

– численность персонала, занятого исследованиями и разработ-
ками, в расчете на 100 тыс. населения;

– доля городского населения;
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– ожидаемая продолжительность жизни при рождении;
– коэффициент фондов;
– доля населения с доходами ниже величины прожиточного мини-

мума.
Выбор показателей для расчета интегрального индикатора в зна-

чительной степени был обусловлен целями и задачами исследования. 
Кроме того, учитывалась структура человеческого капитала, осново-
полагающими компонентами которой являются капитал здоровья и 
профессиональный капитал (способности, навыки, знания, профессио-
нальный опыт и стаж работы и др.); принималось во внимание и то, что 
для формирования компонентов человеческого капитала необходимы 
инвестиции, значительную часть из которых составляют личные вло-
жения населения (в связи с этим необходимо также учитывать параме-
тры, связанные с величиной доходов и уровнем их дифференциации). 
При построении интегрального показателя учитывалась и содержа-
тельная интерпретация каждого параметра.

Для каждого структурного компонента интегрального индикатора 
выбиралось наилучшее значение и сопоставлялось с показателями по 
регионам РФ. Полученные стандартизированные коэффициенты возво-
дились в квадрат, из суммы квадратов шести показателей (по их количе-
ству) извлекался квадратный корень. Рассчитанное значение представ-
ляет собой интегральный показатель, принимающий значения в преде-
лах от 0 до 1. 

В этих границах можно выделить пять уровней развития человече-
ского капитала: высокий, выше среднего, средний, ниже среднего, низкий.

Поскольку первоначальное распределение регионов в группах оказа-
лось неравномерным и не соответствовало нормальному закону распре-
деления, использовалась вторичная группировка регионов (применялся 
метод вторичной перегруппировки с закреплением за каждой группой 
определенной доли единиц совокупности). В расчётах было принято, 
что первая и пятая группы будут состоять из 15% единиц совокупности, 
вторая и четвертая – из 20%, третья – из 30%. Такое распределение на 
группы установилось на практике при анализе социально-экономиче-
ского развития регионов. 

По результатам анализа определено, что высоким уровнем развития 
человеческого капитала обладают некоторые территории Централь-
ного (ЦФО – Калужская и Московская области, г. Москва) и Приволж-
ского (ПФО – Самарская, Нижегородская области) федеральных округов.
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Это обусловлено тем, что данные территории отличает высокая 
вовлечённость населения в общеобразовательный и научно-исследо-
вательский процесс. Выше среднего уровень развития человеческого 
капитала в регионах Южного федерального округа (ЮФО – Краснодар-
ский край, Ростовская, Волгоградская области), Сибирского федераль-
ного округа (СФО – Томская область, Красноярский край; табл. 2.1.2).

Высокие позиции в рейтинге занимают и некоторые субъекты 
Северо-Кавказского федерального округа, что объясняется высокими 
значениями параметра «общая продолжительность жизни населения»3.

Низкие позиции занимают Регионы Северо-Западного федераль-
ного округа (СЗФО – Псковская, Новгородская, Вологодская области), а 
также некоторые регионы СФО (республики Тыва и Бурятия, Кемеров-
ская и Иркутская области, Забайкальский край) находятся в нижней 
части рейтинга. 

3 Общая продолжительность жизни – один из индикаторов, входящих в состав инте-
грального показателя «человеческий капитал».

Таблица 2.1.2. Уровень развития человеческого капитала в 2012 г.

Уровень развития Регион

Высокий

г. Москва, г. Санкт-Петербург, Московская область, Нижегородская область, 
Самарская область, Челябинская область, Краснодарский край, Республика Дагестан, 
Калужская область, Карачаево-Черкесская Республика, Новосибирская область, 
Калининградская область.

Выше среднего

Республика Северная Осетия-Алания, Чеченская Республика, Ульяновская область, 
Кабардино-Балкарская Республика, Томская область, Смоленская область, 
Тюменская область, Ставропольский край, Воронежская область, Камчатский край, 
Пензенская область, Волгоградская область, Красноярский край, Ростовская область, 
Саратовская область, Белгородская область.

Средний

Тульская область, Ярославская область, Рязанская область, Республика Адыгея, 
Хабаровский край, Тамбовская область, Республика Ингушетия, Курская область, 
Костромская область, Приморский край, Ленинградская область, Архангельская 
область, Республика Карелия, Свердловская область, Республика Саха (Якутия), 
Республика Татарстан, Орловская область, Пермский край, Республика Мордовия, 
Республика Алтай, Омская область, Республика Хакасия, Республика Башкортостан, 
Мурманская область.

Ниже среднего

Тверская область, Чувашская Республика, Республика Марий Эл, Республика 
Калмыкия, Владимирская область, Алтайский край, Липецкая область, Республика 
Коми, Амурская область, Астраханская область, Курганская область, Брянская 
область, Кировская область, Оренбургская область, Магаданская область, 
Ивановская область.

Низкий

Республика Тыва, Республика Бурятия, Псковская область, Кемеровская область, 
Новгородская область, Удмуртская Республика, Сахалинская область, Вологодская 
область, Иркутская область, Забайкальский край, Чукотский авт. округ, 
Еврейская авт. область.

Источник: расчеты авторов по данным Федеральной службы государственной статистики.
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На основе проведенного анализа установлено, что большинство реги-
онов России относятся к группе со средним уровнем развития человече-
ского капитала, соответственно от субъекта управления этих регионов 
требуется принятие комплекса мер, направленных на поиск резервов и 
активизацию формирования и использования человеческого капитала.

Судя по значениям отдельных параметров, входящих в состав инте-
грального показателя «человеческий капитал», вхождение регионов в 
группу с низким уровнем развития человеческого капитала обусловлено 
преимущественно небольшой долей работников с высоким уровнем обра-
зования, малой численностью персонала, занятого исследованиями и раз-
работками. Однако среди регионов с высоким уровнем развития челове-
ческого капитала – обратная ситуация. Незначительная доля работников 
с высоким уровнем образования служит критерием отнесения региона к 
группе со средним уровнем развития человеческого капитала.

На втором этапе проводилась оценка уровня инновационного раз-
вития регионов России на основе метода многомерного сравнительного 
анализа с использованием статистических данных об инновационной 
активности организаций, используемых передовых производственных 
технологиях, о доле затрат на научные исследования и разработки в ВРП, 
величине инновационной продукции в общем объеме отгруженной про-
дукции. 

Как показали результаты анализа, в число территорий с высоким 
уровнем инновационного развития входят территории Центрального 
(Калужская и Московская области, г. Москва) и Приволжского (республики 
Татарстан и Мордовия, Ульяновская, Самарская области) федеральных 
округов. Лидирующие позиции эти регионы занимают неслучайно: зна-
чительная часть затрат (более 50% по оценкам экспертов) на исследо-
вания и разработки сопровождалась высокими объемами производства 
инновационной продукции. Кроме того, в этих регионах проводились 
мероприятия, которые были направлены на создание среды для произ-
водства и распространения инноваций.

В группе регионов с низким и ниже среднего уровнем инновацион-
ного развития – субъекты ЮФО (Краснодарский край, Республика Калмы-
кия), ДФО, СФО (республики Алтай и Хакасия, Иркутская область), СЗФО 
(Республика Карелия, Калининградская, Псковская, Архангельская, Воло-
годская области). 

К такому результату привёл и низкий уровень использования пере-
довых производственных технологий, незначительная доля затрат на 
исследования и разработки и, как следствие, малые объемы выпущенной 
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инновационной продукции. Отечественные эксперты объясняют это 
слабой экономической активностью данных территорий, отчасти обу-
словленной климатическими и географическими условиями, а также 
низкой плотностью населения4 (табл. 2.1.3). 

На основе итогов анализа определено, что для большинства россий-
ских регионов характерен средний уровень инновационного развития. 
Это может выступать одним из препятствий для реагирования на изме-
нение факторов внутренней и внешней среды. 

На третьем этапе построена матрица «уровень человеческого капи-
тала–уровень инновационного развития территории». В число преиму-
ществ использования матричного подхода входят универсальность и 
адаптируемость относительно используемых данных (применимость 
в территориальном разрезе, в динамике), возможность учета свойств 
исследуемого объекта, осуществление количественной сравнительной 

4 Данные Национальной ассоциации инноваций и развития информационных техно-
логий.

Таблица 2.1.3. Уровень инновационного развития территорий в 2012 г.

Уровень развития Регион

Высокий
Нижегородская область, г. Москва, Магаданская область, Республика Мордовия, Мо-
сковская область, Ульяновская область, г. Санкт-Петербург, Калужская область, Сверд-
ловская область, Самарская область, Пермский край, Республика Татарстан.

Выше среднего

Томская область, Ярославская область, Волгоградская область, Чувашская Республи-
ка, Республика Северная Осетия-Алания, Новосибирская область, Орловская область, 
Тульская область, Чеченская Республика, Воронежская область, Тверская область, Ли-
пецкая область, Республика Башкортостан, Тюменская область, Республика Адыгея, 
Челябинская область.

Средний

Саратовская область, Пензенская область, Ставропольский край, Удмуртская Респу-
блика, Оренбургская область, Омская область, Кабардино-Балкарская Республика, 
Новгородская область, Владимирская область, Курганская область, Астраханская об-
ласть, Республика Тыва, Ростовская область, Кировская область, Хабаровский край, 
Чукотский авт. округ, Красноярский край, Ленинградская область, Белгородская об-
ласть, Камчатский край, Приморский край, Мурманская область, Республика Дагестан, 
Брянская область.

Ниже среднего

Республика Бурятия, Тамбовская область, Курская область, Псковская область, Еврей-
ская авт. область, Алтайский край, Костромская область, Иркутская область, Рязанская 
область, Вологодская область, Республика Коми, Архангельская область, Республика 
Марий Эл, Карачаево-Черкесская Республика, Ивановская область, Республика Саха 
(Якутия).

Низкий
Республика Алтай, Краснодарский край, Смоленская область, Республика Карелия, Забай-
кальский край, Кемеровская область, Амурская область, Калининградская область, Респу-
блика Хакасия, Сахалинская область, Республика Калмыкия, Республика Ингушетия.

Источник: рассчитано авторами по данным Росстата.
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оценки единиц наблюдения, группировка объектов по матрице связей 
между ними (выявление связей между группами), возможность позици-
онирования, разработки типовых стратегий развития изучаемого объ-
екта, определение сочетания факторов с учетом специфики территорий, 
обеспечивающее их инновационное развитие.

В зависимости от уровня инновационного развития и уровня разви-
тия человеческого капитала все регионы были разделены на несколько 
групп. Как выяснилось, большинство регионов и городов с высоким 
уровнем развития человеческого капитала характеризуются и анало-
гичным уровнем инновационных преобразований (г. Москва, г. Санкт-
Петербург, Московская, Нижегородская, Калужская, Самарская области). 

Регионы с уровнем человеческого капитала «выше среднего» имеют 
«средний» или «выше среднего» уровень инновационного развития; 
регионы с «низким» уровнем человеческого капитала – «средний» или 
«ниже среднего» уровень инновационного развития. Следовательно, в 
целом уровень развития человеческого капитала на той или иной тер-
ритории оказывает влияние на инновационные преобразования. Осо-
бенно ярко такая зависимость проявляется в «полярных» группах и 
менее очевидно – в регионах со средним уровнем развития человече-
ского капитала (табл. 2.1.4).

В 2000–2012 гг. разрыв между максимальным и средним показате-
лями инновационного развития сократился с 1,62 до 1,49 раза. За этот 
период улучшили статус 33 региона. 

Судя по результатам анализа, высокий уровень инновационного раз-
вития имеют территории Центрального (Калужская и Московская обла-
сти, г. Москва) и Приволжского (республики Татарстан и Мордовия, 
Ульяновская, Самарская области) федеральных округов.

Высокий уровень инновационного развития в этих регионах был обе-
спечен благодаря сочетанию прямых и косвенных методов управления. 
Среди первых – экономические (направленные на организацию и функ-
ционирование инновационного производства), правовые (разработка и 
реализация программ инновационного развития, обеспечение государ-
ственных заказов и субсидий), ко вторым относятся организационные и 
косвенные экономические (обеспечение налоговых льгот).

Для более развитых регионов, лидирующих в инновационном плане 
среди других субъектов РФ, предполагается, с целью удержания их пози-
ций, реализация комплекса мер финансовой, организационной, инфор-
мационно-консультативной направленности. 
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Экономическими мерами станут дополнительная финансовая по-
мощь (субсидирование) для развития инновационного сектора эконо-
мики, привлечение и использование средств инвестиционных фондов 
для поддержки инновационных проектов, разработка инструментов 
определения приоритетности финансирования проектов. 

В число организационных мер вошли разработка и реализация про-
ектов инновационных центров, объединяющих объекты образователь-
ной, научной, инновационной инфраструктуры, обеспечение координа-
ции деятельности региональных органов власти в области поддержки 
и стимулирования инновационной активности территорий на основе 
региональных стратегий социально-экономического развития [105]. 

Вместе с тем следует отметить ухудшение за рассматриваемый период 
положения некоторых регионов по уровню инновационного развития, 
в т.ч. субъектов СЗФО (Псковская, Вологодская, Новгородская, Ленин-
градская области), ДФО (Сахалинская и Амурская области, Хабаровский 
край). Среди методов реализации инновационной политики в этих реги-
онах определяющую роль должны играть прямые и косвенные эконо-
мические, направленные на обеспечение финансовой и имущественной 
поддержки субъектов инновационной деятельности, на предоставле-
ние субсидий организациям малого и среднего предпринимательства, 
осуществление государственных закупок инновационной продукции, 
обеспечение льгот по налогообложению. 

Однако, учитывая относительно низкий уровень инновационной 
активности экономических агентов, можно подчеркнуть, что внимание 
должно уделяться и развитию среды для инновационной деятельности, 
формированию кооперативных связей между субъектами, поддержке 
образовательных программ для подготовки специалистов в сфере высо-
ких технологий, повышению престижа и социального статуса иннова-
ционной деятельности. Реализация данных мер обусловлена в первую 
очередь наличием таких проблем, как ослабление кооперативных вза-
имосвязей между образовательными, научными, производственными 
организациями, низкая информационная прозрачность инновационной 
сферы (недостаток информации о новых технологиях и рынках сбыта), 
недооценка некоторыми органами власти значимости развития иннова-
ционных процессов и другие [105]. 

Вологодская область, как видно по результатам анализа данных за 
2012 г., относится к группе регионов с уровнем инновационного разви-
тия «ниже среднего», поскольку по большинству параметров, входящих 
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Таблица 2.1.5. Индикаторы инновационного развития Вологодской области 

Показатель 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2012 г.

Темп 
прироста, 
2012 г. / 
2000 г., 

п.п.

Число организаций, выполняющих 
исследования и разработки

13,0 15,0 17,0 17,0 + 30,7

Уровень инновационной активности 
организаций, %

11,0 8,0 7,0 7,0 – 4,0

Численность персонала, занятого 
исследованиями и разработками, чел.

424 464 482 424 + 0,0

Численность исследователей с ученой 
степенью, чел.

77 52 70 84 + 9,1

Удельный вес выпущенных из 
аспирантуры с защитой диссертации 
в общем числе выпущенных из 
аспирантуры, %

41 33 23 18 – 56,1

Число созданных передовых 
производственных технологий, всего

– 7 1 4 – 42,9*

Число используемых передовых 
производственных технологий

108 1791 3209 2196 в 20,3 раза

Доля инновационной продукции 
в общем объеме отгруженной 
продукции, %

10,3 6,6 1,6 4,7 – 5,6

Доля продукции, подвергшейся 
технологическим 
усовершенствованиям, в общем 
объеме инновационной продукции, %

93,4 95,1 40,7 – – 52,7**

* В связи с отсутствием данных за 2000 г. темп прироста показателя рассчитывался по отношению к 2005 г.
** В связи с отсутствием данных за 2012 г. темп прироста показателя рассчитывался с использованием дан-
ных за 2010 г.
Источник: составлено по [140].

в интегральный показатель (доля затрат на исследования и разработки, 
использование передовых производственных технологий и выпуск 
инновационной продукции), занимала низкие позиции в рейтинге субъ-
ектов РФ (табл. 2.1.5). 

При этом следует подчеркнуть, что в регионе выявлены отрицатель-
ные тенденции показателей, характеризующих инновационное раз-
витие: в частности, снижение уровня инновационной активности орга-
низаций; числа созданных передовых производственных технологий и 
выпущенной на их основе продукции; доля продукции, подвергшейся 
значительным технологическим усовершенствованиям, в общем объеме 
отгруженной продукции; снижение количества выпущенных из аспи-
рантуры с защитой диссертации из общего количества выпущенных 
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Таблица 2.1.6. Изменение положения Вологодской области (ВО) среди регионов СЗФО 
по показателям инновационного развития, 2000 и 2012 гг.

Показатель
Место ВО среди 
регионов СЗФО

Изменение 
положения,

количество позиций2000 г. 2012 г.

Число организаций, выполняющих 
исследования и разработки

7 6 +1

Уровень инновационной активности 
организаций, %

2 10 –8

Численность персонала, занятого 
исследованиями и разработками, чел.

10 10 –

Численность исследователей с ученой 
степенью, чел.

8 9 –1

Число созданных передовых 
производственных технологий

9 7 +2

Число используемых передовых 
производственных технологий

8 2 +6

Доля инновационной продукции в общем 
объеме отгруженной продукции, %

3 4 –1

Источник: расчеты авторов по данным Федеральной службы государственной статистики [Электронный 
ресурс]. – Режим доступа: http://www.gks.ru/bgd/regl/b13_14p/Main.htm

из аспирантуры. Обозначенные тренды могут свидетельствовать о сни-
жении уровня технологического развития, а также возможностей для 
осуществления инновационных преобразований в целом.

Отрицательная динамика инновационных преобразований в Воло-
годской области вызвана уменьшением кадрового потенциала, необхо-
димого для реализации данных процессов, и снижением результатив-
ности инновационной деятельности (доля инновационной продукции в 
общем объеме отгруженной продукции; табл. 2.1.6). 

Одним из параметров, определяющих возможности инновацион-
ных преобразований, является финансирование инновационного про-
цесса. За рассматриваемый период в регионе наметилась тенденция 
к переходу научных учреждений и инновационных организаций от 
финансовой самостоятельности к привлечению внешних источников 
финансирования. 

Так, в 2000 г. в структуре источников финансирования преобладали 
собственные средства научно-исследовательских организаций, а в 2012 г. 
стали преобладать средства бюджетов и предпринимательского сек-
тора (табл. 2.1.7). Такая структура источников финансирования не 
соотносится со структурой в европейских странах, где ведущий источ-
ник, при всем многообразии форм и инструментов финансирования, 
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представляет собственные средства предприятий, а бюджетная под-
держка сосредоточивается в основном в высокотехнологичных секто-
рах [125]. 

Что касается структуры затрат на технологические инновации в Рос-
сии, то её особенностью является диспропорциональность: более поло-
вины средств направляется на покупку машин и оборудования, заметно 
меньше – на исследования и разработки. Аналогичная ситуация сложи-
лась и на региональном уровне. 

В Вологодской области, несмотря на сокращение в структуре затрат 
доли средств, направляемых на приобретение машин и оборудования (с 
62 до 40%), она по-прежнему остаётся высокой (табл. 2.1.8). 

Следовательно, можно сказать, что инвестировался не столько сам 
инновационный процесс, сколько заимствовались уже созданные пере-
довые производственные технологии и инновации на их основе. Тем 
самым в Вологодской области формирование инновационных заделов 
фактически утрачивает свою приоритетность для отечественных ком-
паний (за исключением высокотехнологичных отраслей) [125].

Особенностью инновационных процессов на региональном уровне яв-
ляются изменения в кадровом составе: за обозначенный период произо-
шло более чем трехкратное сокращение специалистов по естественным 
наукам, двухкратное – по гуманитарным; снизилась численность иссле-
дователей и в технических отраслях, в то время как в общественном сек-
торе наблюдался её значительный рост (табл. 2.1.9).

Таблица 2.1.7. Структура источников финансирования внутренних затрат 
на исследования и разработки в России, %

Источники финансирования 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2012 г.

Собственные средства 46,7 34,0 45,1 30,7

Средства бюджета 25,2 45,0 39,4 55,0

Бюджетные ассигнования – – 2,3 0,8

Средства внебюджетных фондов 2,5 – 0,6 0,4

Средства организаций государственного 
сектора

12,9 6,2 – 1,0

Средства организаций 
предпринимательского сектора

4,9 11,5 11,8 11,5

Средства организаций высшего 
образования

– 0,1 0,7 0,3

Средства частных некоммерческих 
организаций

3,0 – 0,0 0,1

Средства иностранных источников 4,7 3,1 – 0,3
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Таблица 2.1.8. Структура затрат на технологические инновации 
в Вологодской области, %

Виды затрат 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2012 г.

Исследования и разработки новых продуктов 9,6 0,8 5,3 8,7

Производственное проектирование 10,9 28,6 0,1 0,1

Приобретение новых машин и оборудования, 
связанных с технологическими инновациями

62,1 59,8 83,5 40,1

Приобретение новых технологий 1,0 3,9 2,2 0,9

Приобретение программных средств 2,6 0,0 0,0 34,4

Другие виды производства и подготовки 
производства для выпуска новых продуктов

– – 0,4 14,9

Обучение и подготовка персонала, связанные с 
инновациями

0,8 0,1 0,0 0,1

Маркетинговые исследования 0,3 0,0 0,0 0,0

Прочие затраты 12,8 6,7 8,5 1,0

Таблица 2.1.9. Структура исследователей по отраслям наук в Вологодской области, %

Показатель Год Естественные Технические Медицинские
Сельско-

хозяйственные
Общественные Гуманитарные

Всего
2000 9,0 51,0 0,7 16,7 9,7 12,8

2012 2,4 46,1 – 16,6 29,2 5,7

Доктора 
наук

2000 16,7 16,7 – 16,7 16,7 33,3

2012 7,7 23,1 – 23,1 38,5 7,7

Кандидаты 
наук

2000 16,9 22,5 – 19,7 4,2 36,6

2012 5,6 28,2 – 22,5 38,0 5,6

Таблица 2.1.10. Структура инновационной отгруженной продукции 
по уровню новизны в Вологодской области, %

Уровень новизны 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2012 г.

Продукция, вновь внедренная и подвергшаяся 
значительным технологическим изменениям

93,4 95,1 40,7 21,8

Продукция, подвергшаяся усовершенствованию 1,6 4,8 59,3 78,2

Прочая инновационная продукция 5,0 0,1 – –

Результатом подобных преобразований, в некоторой степени обуслов-
ленных изменениями в структуре источников финансирования иннова-
ционного процесса и в кадровом составе, явилось сокращение доли вновь 
внедренной отгруженной продукции при увеличении доли той, которая 
подверглась лишь некоторым усовершенствованиям (табл. 2.1.10).
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Таким образом, Вологодская область по интегральному показателю, 
характеризующему уровень инновационного развития, занимает поло-
жение ниже среднего. Отчасти это может быть объяснено тем, что по 
большинству параметров инновационных преобразований в регионе 
наметились отрицательные тенденции (снижение инновационной 
активности организаций, количества созданных передовых производ-
ственных технологий и продукции на их основе, уменьшение объема 
отгруженной инновационной продукции). 

Вместе с тем, помимо проблем, обусловленных негативными количе-
ственными изменениями показателей инновационного развития, суще-
ствуют проблемы качественного свойства, связанные с наличием дис-
пропорций в структуре затрат на технологические инновации. 

Следовательно, для активизации инновационных процессов в реги-
оне целесообразно применять прямые и косвенные экономические 
методы, а также инструменты, направленные на формирование среды 
для инновационной деятельности, поддержание кооперативных взаи-
мосвязей между субъектами, разработку и реализацию образователь-
ных программ для подготовки специалистов в инновационной сфере. 

Заключая, отметим следующие результаты исследования:
– разработана на основе данных многомерного сравнительного ана-

лиза и апробирована на статистических данных в разрезе регионов РФ 
методика определения взаимосвязи между человеческим капиталом и 
инновационным развитием территории, позволяющая сформировать диф-
ференцированную систему управленческих воздействий для активизации 
инновационных процессов с применением прямых и косвенных методов;

– установлено, что для регионов с высоким уровнем развития челове-
ческого капитала характерен высокий или выше среднего уровень инно-
вационного развития, соответственно, для территорий с низким уров-
нем – низкий или ниже среднего, тем самым обоснована роль челове-
ческого капитала в обеспечении инновационного развития территорий;

– показано, что снижение возможностей для осуществления инно-
вационных преобразований сопровождается снижением кадрового 
потенциала инновационного развития территорий;

– установлено, что Вологодская область по параметрам челове-
ческого капитала и инновационного развития территорий занимает 
позиции ниже среднего, что предполагает использование прямых и кос-
венных методов управления, направленных как на непосредственное 
стимулирование инновационной деятельности, так и на формирование 
среды для ее активизации.
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С учетом выявленных факторов, затрудняющих инновационные пре-
образования, необходимо следующее:

– повышение инновационного потенциала регионов с опорой на 
технологическое совершенствование отраслей промышленности (в т.ч. 
увеличивая объемы инвестирования в приоритетные инновационные 
направления за счет налоговых льгот и других механизмов);

– разработка концепции подготовки кадров для инновационной 
экономики и проектирование механизмов для ее реализации (учет 
таких аспектов, как нацеленность на генерацию перспективных научно-
технических нововведений и изыскание методов их практической 
реализации, ориентация на подготовку высококвалифицированных и 
высокоинтеллектуальных специалистов, системных менеджеров инно-
вационной деятельности, создание системы непрерывного обучения и 
повышения квалификации кадров, интегрированной в систему произ-
водства инновационной продукции); 

– проведение мониторинга кадрового потенциала инновационной 
сферы; мониторинга спроса предприятий на выполнение НИОКР; мони-
торинга, направленного на выявление факторов, способствующих и пре-
пятствующих созданию и распространению инноваций, для получения 
необходимой и объективной информации об инновационном потенци-
але территорий и инновационной активности населения.

2.2. Особенности формирования человеческого капитала 
в регионе

Анализ теоретических положений и результатов эмпирических иссле-
дований отечественных и зарубежных ученых о человеческом капитале 
показывает влияние его высокого уровня развития на конкурентные 
позиции населения на рынке труда, рост экономической активности, 
занятости, профессиональной и территориальной мобильности, зара-
ботков, гибкость реагирования на достижения научно-технического 
прогресса и активность их внедрения в практику. 

Отметим, что в нашем исследовании формирование человеческого 
капитала рассматривалось с таких позиций, как накопление населением 
образовательного и профессионального потенциала за счет участия в 
курсах переподготовки и повышения квалификации, и в то же время 
изучались инвестиционные аспекты и параметры, связанные с иннова-
ционной активностью населения. 
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Как мы определили, оценить уровень развития человеческого капи-
тала на макро- и индивидуальном уровнях можно с помощью следую-
щих показателей: «высшее образование и профессиональная подго-
товка» – составляющие индекса глобальной конкурентоспособности; 
индекс образования и индекс знаний – компоненты индекса экономики 
знаний; участие населения в непрерывном образовательном процессе и 
самообразовании. 

Помимо интегральных выделены показатели, характеризующие обра-
зовательный уровень: среднее число накопленных лет обучения, уро-
вень образования населения, величина общего стажа и стажа по профес-
сии. Результаты межстранового анализа образовательных достижений 
населения, выполненного на основе данных ОЭСР, а также на основе баз 
данных, сформированных Барро и Ли, свидетельствуют, что российская 
рабочая сила является одной из наиболее образованных в мире (более 
половины работников в стране имеют третичное образование – высшее 
(29%) или среднее специальное (27%), а среднее число лет обучения 
в 2010 г. было выше среднемирового уровня на 3,9 года и уровня разви-
тых стран на 0,7 года), при этом средняя продолжительность обучения 
продолжает увеличиваться, в т.ч. среди 15–19-летней молодежи.

Обоснована роль человеческого капитала, в частности образователь-
ных достижений населения, в обеспечении экономического роста стран. 
На основе сопоставительного анализа среднего числа накопленных лет 
обучения и душевого ВВП выявлено, что в государствах, в которых за 
десятилетний период продолжительность обучения населения воз-
росла примерно на 2 года (Франция, Германия, Чехия, Япония, Китай), 
достигнут значительный рост душевого ВВП (во Франции – на 30%, в 
Германии и Чехии – на 45%, в Бразилии – более чем наполовину, в Китае 
– на 65%; табл. 2.2.1). 

Аналогичные выводы получены на основе межстранового анализа по 
показателю «глобальная конкурентоспособность» и параметрам, входя-
щим в его состав. Определено, что в том случае, когда страны занимают 
высокие позиции по индексу «высшее образование и профессиональ-
ная подготовка» 5, они находятся на лидирующих позициях в рейтинге 
глобальной конкурентоспособности (Швейцария и США занимают 1 и 5 

5 При расчете индекса «высшее образование и профессиональная подготовка» учи-
тывается не только доля населения с высшим и незаконченным высшим образованием, 
но и качество образования и науки в стране (оценки работодателями качества образова-
тельной системы, уровень подготовки по математике и естественным наукам, качество 
организации школьного обучения).
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место соответственно)6. Положение России относительно других стран 
в 2012 г. можно охарактеризовать как срединное (средний уровень 
эффективности производства и использования знаний).

Хотя увеличение образовательного потенциала населения в целом спо-
собствует экономическому развитию стран, возможности для инноваци-
онных преобразований, как нами определено, снижаются из-за невысо-
кого уровня использования знаний в практической деятельности и низ-
кого уровня участия населения в непрерывном образовательном процессе. 

Вывод о слабой эффективности использования знаний для обеспече-
ния экономического роста подтвержден результатами межстранового 
анализа индекса экономики знаний, в соответствии с которыми Россия 
в 2012 г. также занимала срединное положение, уступая лидерам рей-
тинга – Дании, Великобритании, США (табл. 2.2.2). 

6 Составляющие индекса экономики знаний – институциональная среда, состояние 
инфраструктуры, макроэкономические показатели, развитие здравоохранения и началь-
ного образования, высшее образование и профессиональное обучение, эффективность 
рынка, технологическая восприимчивость, организация бизнеса и деловая практика.

Таблица 2.2.1. Среднее число накопленных лет обучения (2000, 2005 и 2010 гг.)

Страна

Среднее число накопленных лет обучения Душевой ВВП по ППС,
тыс. долл.15 лет и старше 25 лет и старше

2000 г. 2005 г. 2010 г.  2000 г.  2005 г.  2010 г. 2000 г. * 2005 г. 2010 г. 

Развитые страны

Франция 7,86 9,90 10,53 8,37 9,80 10,43 26,90 30,70 35,00

Германия 10,20 11,80 11,82 9,75 12,20 12,21 26,10 31,40 37,90

Япония 9,47 11,30 11,58 9,72 11,10 11,48 27,30 30,30 34,30

Великобритания 9,42 9,30 9,75 9,35 9,00 9,42 28,50 32,20 35,90

США 12,05 12,90 13,10 12,25 13,20 13,27 36,70 41,90 48,10

Переходные страны

Чехия 9,48 12,70 12,13 9,46 13,10 12,32 17,90 20,40 25,90

Венгрия 9,12 11,50 11,65 8,81 11,50 11,67 15,40 17,00 19,60

Польша 9,84 9,70 9,87 9,90 9,70 9,95 11,90 13,80 20,10

Страны БРИКС

Бразилия 4,88 7,20 7,54 4,56 6,60 7,18 7,70 8,50 11,60

Россия 10,03 11,30 11,52 10,49 11,60 11,73 9,10 11,90 16,70

Индия 5,06 4,70 5,13 4,77 4,00 4,41 2,90 2,20 3,70

Китай 6,35 7,60 8,17 5,74 8,30 7,55 5,10 4,10 8,40

* По курсу доллара 2000 года. 
Источники: составлено по [159, 199].
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Вместе с тем выявлена невысокая вовлеченность российского насе-
ления в повышение своего образовательного уровня посредством уча-
стия в непрерывном образовательном процессе (70–80% населения в 
Австрии, Словении, Люксембурге, Дании, Финляндии, Швеции против 
30% в России), снижающая возможности более гибкого реагирования на 
изменения во внешней среде и в социально-экономической системе. 

Заметим, что тенденции роста образовательного уровня населения, 
характерные для странового уровня, проявляются и на региональном. 
На основе анализа данных переписей населения определено, что за 
исследуемый период в Вологодской области, как и в России в целом, 
численность населения с низким уровнем образования снижалась, а с 
высоким – росла. Аналогичные результаты получены и по результатам 
мониторинговых исследований общественного мнения, проводимых в 
Вологодской области ИСЭРТ РАН: доля населения с высшим образова-
нием в период 2000 – 2012 гг. возросла в полтора раза. 

Как показывают данные таблицы 2.2.3, по большинству параметров 
темпы роста показателей на региональном и страновом уровне соотно-
сились между собой, за исключением численности населения с послеву-
зовским образованием, которая в России выросла в 2 раза, в Вологодской 
области – в 1,5. Это может свидетельствовать о недостаточной степени 
формирования на уровне региона потенциала населения для участия 
в инновационных преобразованиях. Об этом же говорят результаты 
анализа основных показателей развития образовательной системы 
Вологодской области в период 2000–2012 гг., выявившие тенденции, 

Таблица 2.2.2. Индекс экономики знаний

Страна
Индекс экономики 

знаний*
Индекс знаний Индекс образования Ранг**

2000 г. 2012 г. 2000 г. 2012 г. 2000 г. 2012 г. 2000 г. 2012 г.

Дания 9,50 9,16 9,62 9,00 9,65 8,63 3 3

США 9,32 8,77 9,40 8,89 9,13 8,70 6 12

Великобритания 9,21 8,76 9,26 8,61 9,39 7,27 9 14

Россия 5,41 5,78 6,68 6,96 8,23 6,79 64 55

Руанда 1,25 1,83 1,37 1,14 0,92 0,77 145 127

* Индекс экономики знаний показывает, насколько эффективно используются знания для обеспечения экономи-
ческого развития. С помощью данного индекса измеряется способность страны к производству и распространению 
знаний на её территории. Индекс рассчитывается как среднее из оценок по 4 параметрам экономики знаний: эконо-
мические стимулы, институциональный режим, образование, инновации, использование информационных техноло-
гий, индексы принимают значения от 0 до 10, при этом 10-ти соответствует наибольшая степень развитости признака. 
Лучшие 10% стран получают индекс экономики знаний [9-10]. Худшие 10% стран – [0-1].
** Ранжирование по данным 2012 г.
Источник: составлено по [204].
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препятствовавшие эффективному формированию человеческого капи-
тала. Среди них снижение уровня обеспеченности детей местами в 
дошкольных образовательных учреждениях (из-за сокращения количе-
ства ДОУ и увеличения численности детей); снижение численности уча-
щихся общеобразовательных учебных заведений, учреждений началь-
ного и среднего профессионального образования (в последних числен-
ность сокращалась меньшими темпами). 

Эти негативные тенденции сопровождались сокращением выпуска 
квалифицированных рабочих и специалистов со средним специальным 
образованием на 1000 населения – на 56 и 15% соответственно. 

Вместе с тем выпуск специалистов с высшим профессиональным 
образованием по-прежнему находился на высоком уровне. 

Судя по данным мониторинга качественного состояния трудового 
потенциала населения Вологодской области, в 2000–2012 гг. происхо-
дил рост спроса на высшее профессиональное образование. По оцен-
кам населения, высокую значимость имеют качество образования, рост 
профессионального уровня и качество выполнения служебных обязан-
ностей (эти позиции «очень» и «достаточно важны» для 80–90% опро-
шенных). В разрезе социально-экономических групп нами определен 
уровень заинтересованности в получении качественного образования, 
в реализации накопленных способностей на практике, в совершенство-
вании себя в профессиональном плане. 

Таблица 2.2.3. Уровень образования населения Российской Федерации 
и Вологодской области по данным переписей населения 2002 и 2010 гг., 

на 1000 человек в возрасте 15 лет и старше

Уровень образования
РФ ВО

2002 г.  2010 г. 2002 г.  2010 г.

Профессиональное образование

Послевузовское 3 6 2 3

Высшее 158 228 121 174

Неполное высшее 31 46 21 32

Среднее 275 312 295 336

Начальное 128 56 134 59

Общее образование

Среднее (полное) 177 182 151 156

Основное 139 110 160 129

Начальное 78 54 96 62

Не имеют начального общего 
образования

10 6 12 7

Источник: составлено по [141].
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Установлено, что наибольшей заинтересованностью отличаются 
женщины, население с высоким образованием и низким уровнем дохо-
дов (в 2012 г. по сравнению с 2000 г. аналогичный показатель повысился 
и среди населения со средним уровнем доходов, а также среди наиболее 
образованных; сокращаются различия между мужчинами и женщинами 
в их стремлении к получению образования высокого качества). 

Анализ требований к навыкам, которые необходимы для выполне-
ния трудовой деятельности, проводился с учетом их типологизации 
на общие (физическое здоровье, знания и эрудиция, общая культура) 
и поведенческие (морально-нравственные качества, взаимодействие с 
людьми, повышение квалификации, творческий труд). Как позволяет 
утверждать изучение самооценок респондентов относительно требу-
емых на рабочем месте качеств, большее внимание уделяется разви-
тию общих навыков; и осознаётся необходимость обладания хорошим 
здоровьем, высоким уровнем знаний и общей культуры, а также таким 
поведенческим навыкам, как способность к коммуникации и взаимодей-
ствию с другими людьми. Вместе с тем к 2012 г. возросла численность 
населения (на 6–8%), отмечающего в качестве требований рабочих мест 
накопление разносторонних знаний, творческих способностей, стремле-
ние к повышению по службе, обладание высокой общей культурой.

По результатам исследования выявлено большее количество респон-
дентов, отмечающих те или иные требования рабочих мест как необхо-
димые, при меньшем количестве тех, кто считает характерными для себя 
те или иные качества. Так, доля тех, для кого очень важным и достаточно 
важным требованием является наличие хорошего физического здоро-
вья, в 2000 г. была на 42% больше по сравнению с долей отметивших как 
характерное для себя качество (в достаточной и полной мере) умение 
поддерживать своё здоровье. 

Та же тенденция прослеживается в отношении знаний и эрудиции, 
общительности и умения налаживать взаимодействие с людьми (рост на 
32%), а также наличия навыков общей культуры (рост на 16%). 

К 2012 г. такие количественные разрывы частично удалось преодолеть 
(за счет увеличения на 20% количества населения, для которого харак-
терны обозначенные общие и поведенческие навыки), однако они сохра-
нились по таким параметрам, как знания и эрудиция, общительность и 
умение взаимодействовать в коллективе, хорошее физическое здоровье. 

Хотя население имеет возможности для развития общих и поведенче-
ских навыков, только треть его собирается повысить уровень своих зна-
ний и эрудиции, культурный уровень; примерно 40% жителей области 
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собираются стать высококлассными специалистами и подлечить свое 
здоровье. Около половины опрошенных не ставят целью добиться обще-
ственного признания и не планируют заниматься творческим трудом. 

На основе анализа данных мониторинга качественного состояния 
трудового потенциала населения региона выявлено, что возможности 
развития образовательного и профессионального уровня населения обу-
словлены высокой ценностью получения качественного образования, 
реализацией на практике умений и навыков. 

Однако эти возможности ограничены вследствие несоответствия 
сформированных навыков требованиям рабочих мест и невысокого 
уровня мотивации населения к совершенствованию себя в профессио-
нальном плане. 

В то же время формирование человеческого капитала осуществляется 
путем участия населения как в образовательном процессе, так и в трудо-
вой деятельности, за счет накопления общего и специального стажа. На 
региональном уровне общий трудовой стаж свыше 20 лет зафиксирован 
более чем у 20% опрошенных и такая же часть населения обладала ста-
жем по профессии 2–5 и 6–10 лет. Это соотносится с данными в целом 
по стране, где средняя величина специального стажа в конце 2000-х гг. 
составляла менее 7 лет (в западноевропейских странах – на уровне 
10–12 лет и соответственно более высокие, чем в России, запасы спец-
ифического человеческого капитала) [55].

Как известно, готовность населения к накоплению специфического 
человеческого капитала зависит от ряда признаков, среди которых 
уровень образования и сфера деятельности. Нами установлено, что в 
большей степени такую склонность проявляют работники со средним 
специальным и высшим профессиональным образованием (более 20% 
населения со средним профессиональным и столько же с высшим обра-
зованием имеют стаж работы по специальности 2–5 лет, такая же часть 
населения с аналогичным уровнем образования – стаж 6–10 лет). 

Эти же группы населения по образованию были выделены на уровне 
страны специалистами НИУ ВШЭ на основе анализа данных Российского 
мониторинга положения и здоровья населения (подчеркивается, что 
специальный стаж работников со средним специальным образованием 
превышает 8 лет, с высшим профессиональным образованием – 7,5). 
Соответственно формирование общего человеческого капитала создает 
предпосылки и для формирования специфического, поскольку нако-
пление общих знаний и навыков способствует развитию специальных 
навыков и умений в рамках трудовой деятельности. 
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В разрезе сфер труда наибольший общий и специальный стаж нако-
плен работниками образования, здравоохранения, культуры, государ-
ственного и административного управления, а также Вооруженных Сил 
(на уровне страны среди лидеров по величине стажа работники здраво-
охранения, военно-промышленного комплекса, машиностроения). 

В то время как почти у 40% специалистов, работающих в сферах 
торговли, финансов, стаж составляет 2–5 и 6–10 лет соответственно. 
Подобное обусловлено тем, что в одном случае предъявляются высокие 
требования к уровню образования и накопленному опыту, а во втором – 
уровень требований ниже и накопление специфического человеческого 
капитала обладает меньшей экономической ценностью [55].

Судя по результатам анализа статистических и социологических 
данных, можно сказать, что, несмотря на высокие показатели нако-
пленного человеческого капитала (как по числу лет обучения, так и по 
величине общего стажа), его формирование сопровождается рядом про-
блем, в частности несоответствие уровня образования и квалификации 
населения требованиям рабочих мест. Нами установлено, что одной из 
причин этой ситуации является снижение качества образования. 

Данный вывод подтверждается анализом оценок руководителей 
предприятий региона. В ходе опроса были выявлены проблемы форми-
рования человеческого капитала, обусловленные снижением обеспе-
ченности предприятий промышленно-производственным персоналом, 
специалистами, управленцами среднего и низшего звеньев управления 
(около 30% от числа всех опрошенных в целом по области и около 50% 
жителей Череповца характеризуют обеспеченность промышленно-про-
изводственным персоналом как недостаточную)7, снижением оценок 
качества обучения в образовательных учреждениях разного уровня 
(более 40% респондентов оценивают уровень подготовки в ПТУ, в тех-
никумах, колледжах как средний, более 20% – как низкий). 

На основе результатов исследований отечественных ученых опреде-
лено, что подобные проблемы могут быть решены путем организации 
курсов профессиональной подготовки и повышения квалификации (по 
оценкам руководителей российских компаний, в дополнительном обу-
чении или переподготовке в среднем нуждались от 20 до 30% вновь 
принятых работников в зависимости от направления деятельности), 

7 При формулировке этого вывода использовались данные мониторинга состояния и 
развития промышленности Вологодской области, проводимого ИСЭРТ РАН. 
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результаты которых связаны не только с совершенствованием населе-
ния в профессиональном плане, но и с формированием навыков, вос-
требованных в инновационной деятельности [4].

Требования к таким навыкам возрастают в условиях перехода к 
инновационной экономике, при этом особую роль приобретают умение 
использовать современные технологии, ориентироваться в нарастаю-
щем информационном потоке, стремление к повышению образователь-
ного и профессионального уровня, способность принимать решения и 
нести за них ответственность и др. 

Как нами установлено, одна часть населения является более творче-
ской по сравнению с другой. В первую очередь это характерно для тех 
групп населения, которые склонны к риску, к работе в ситуации нео-
пределенности, более изобретательны, чем другие (Шейн, 1992, 1995). 
Однако способность к созданию инноваций может быть развита и у 
остального населения путем накопления знаний и навыков (Маскелл и 
Малмберг, 1999), в т.ч. и через неформальное образование посредством 
накопления опыта работы и посещения образовательных курсов (Дакли 
и Ди Клерк, 2004; Девидсон и Хониг, 2003) [184]. 

Существуют несколько подходов к определению инновационной 
активности: формальный (степень участия экономических агентов в 
инновационных преобразованиях, интенсивность осуществления дея-
тельности); ресурсно-затратный (способность мобилизовать и исполь-
зовать ресурсы на всех этапах инновационного процесса); результатный 
(определение возможных эффектов от осуществления инновационной 
деятельности). На наш взгляд, целесообразнее использовать системный 
подход, учитывая не только непосредственное проявление инновацион-
ной активности в виде конечных результатов деятельности, но и необ-
ходимые предпосылки для ее осуществления (учет ресурсов и человече-
ского фактора для инновационных преобразований).

В результате анализа теоретико-методологических источников опре-
делены группы факторов, оказывающих влияние на инновационную 
активность экономических агентов. Факторы классифицированы по раз-
ным типологическим признакам: уровню воздействия (на макроуровне, 
на уровне региона, на уровне предприятия, на уровне гражданского 
общества); характеру влияния (способствующие и препятствующие); 
сфере воздействия (экономические, социальные, психологические). Для 
реализации целей исследования акцент был сделан на последней клас-
сификации факторов.
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В нашем исследовании среди экономических факторов рассматри-
вались параметры, характеризующие результативность деятельности 
(наличие готовых научных разработок), а также связанные с повыше-
нием квалификации и переподготовкой рабочей силы (посещение кур-
сов и тренингов, осуществление инвестиций в повышение квалифика-
ции, степень соответствия квалификации выполняемой работе).

К психологическим отнесены параметры, характеризующие значи-
мость для индивида тех или иных сторон (степень важности факторов 
жизнедеятельности, степень характерности занятием творческой дея-
тельностью), оценочные суждения (оценка ситуации в регионе). 

Среди социальных параметров – критерии выбора места работы, 
успех в жизни. Анализ проводился на основе данных мониторинга соци-
ально-экономического положения молодежи, проведенного ИСЭРТ РАН 
в октябре–ноябре 2012 г. во всех муниципальных образованиях Воло-
годской области. Объем выборочной совокупности, составивший 2923 
респондента, репрезентировал молодежь области в возрасте 14–30 лет, 
в разбивке по следующим трем возрастным когортам: 14–19, 20–24, 
25–30 лет. 

Инновационная активность населения исследовалась в два этапа: 
предварительный анализ (кроссекционный анализ наличия научных 
разработок, используемых в практике в зависимости от разных соци-
ально-экономических характеристик молодежи) и пробит-анализ. 

Предварительный анализ распространенности научных разработок 
по гендерному признаку показал, что в их создании женщины участвуют 
наравне с мужчинами; в разрезе возрастных групп – что по мере взрос-
ления потенциал к созданию инноваций снижается (среди 15–19-летней 
молодежи практически вдвое больше тех, у кого научные разработки 
имеются, а по мере взросления этот разрыв сокращается). 

Кроме того, одним из факторов, влияющих на инновационную актив-
ность населения, является уровень образования. Так, более 40% полу-
чивших вузовское образование и продолжающих обучение имеют науч-
ные разработки, которые могут быть внедрены в практическую дея-
тельность. Однако таковые имеет и более 30% молодежи со средним 
образованием. 

Возможно, одним из объяснений подобной ситуации может быть 
организация на начальных ступенях обучения творческих, научно-
исследовательских и других видов работ и активная деятельность обще-
образовательных учреждений по выявлению творческих и одаренных 
молодых людей.
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На основе анализа данных социологического опроса определены 
препятствия и стимулы к осуществлению инновационной деятельно-
сти. Среди препятствий – недостаточный уровень квалификации и про-
фессиональной подготовки населения, отсутствие заинтересованности 
(материальные и нематериальные стимулы); в меньшей степени, по 
оценкам населения, влияют административные и правовые барьеры.

Среди стимулов – улучшение материального благосостояния, повы-
шение социального статуса и значимости своей деятельности, наличие 
возможности для организации собственного дела. 

На втором этапе исследования инновационной активности моло-
дежи использовалась пробит-модель следующего вида (в обобщенной 
форме):

1| T
i i iP y X X  ,                                           (1)

где yi – бинарный результирующий показатель, принимающий значение 1, 
если i-ый респондент имеет инновационные разработки, и значение 0 – если 
иначе; 

Xi  – вектор объясняющих переменных (пол, возраст, семейное положение, тру-
довой статус, статус занятости, оценка ситуации в регионе и др.);

2

21
2

z x

z e dx  – стандартная нормальная вероятностная функция рас-

пределения;
Θ – вектор оцениваемых параметров. 

Оценивание пробит-модели проводилось методом максимального 
правдоподобия с использованием специализированных программ обра-
ботки данных – SPSS и STATA. Анализировалось 10 спецификаций, отра-
жающих зависимость между отдельными характеристиками молодежи  
и ее инновационной активностью (выражена через бинарную перемен-
ную с единицей при наличии готовых научных разработок, которые 
могли бы быть использованы хозяйствующими субъектами в регионе). 
Последовательное включение переменных осуществлялось для реше-
ния проблемы эндогенности и анализа робастности результатов.

На основе проведенного анализа получены следующие результаты: по 
гендерному признаку – вероятность наличия научных разработок у муж-
чин выше, чем у женщин, зависимость является устойчивой и статисти-
чески значимой; по возрасту – по мере взросления, в среднем при прочих 
равных условиях, вероятность наличия научных разработок снижается. 
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В спецификациях, в которых учитывались параметры, характеризу-
ющие занятость молодежи (наличие или отсутствие работы и величина 
общего стажа), определено, что зависимость между исследуемыми пере-
менными статистически не значима. Установлен высокий уровень кор-
реляции между возрастом и стажем молодых людей, а также возрастом, 
стажем и уровнем образования, в связи с этим интерпретация получен-
ных оценок весьма затруднительна. 

Интересны результаты анализа влияния ситуации в регионе на 
вероятность наличия готовых научных разработок у населения. На 
фактических данных было установлено, что благоприятная ситуация в 
регионе может оказывать положительное влияние на инновационную 
активность молодежи. Вместе с тем и в условиях критических оценок 
вероятность наличия у молодежи научных разработок, используемых 
в практике, выше, чем при удовлетворительных оценках. С одной сто-
роны, часть молодых людей нуждается в определенных гарантиях и 
стабильности внешней среды. С другой стороны, есть молодые люди, 
готовые к изменениям даже несмотря на кризисные явления в эконо-
мике. Скорее всего, это те, кто готов идти на риск и действовать в ситу-
ации неопределенности.

Существуют различия в инновационной активности молодежи по 
уровню образования: для молодых людей со средним полным общим и 
начальным профессиональным образованием наблюдается более низкая 
вероятность наличия научных разработок по сравнению с молодежью 
с другими уровнями образования (статистически значимые отличия 
более чем на 5%-ном уровне). Установлено, что повышение квалифика-
ции молодых людей, при прочих равных условиях, в среднем положи-
тельно влияет на наличие научных разработок. Учитывая многосторон-
нее обсуждение вопросов, связанных с отдачей от инвестиций в дополни-
тельное профессиональное обучение, можно сказать, что данный резуль-
тат свидетельствует в пользу осуществления подобных вложений как со 
стороны государства, так и работодателей [158].

Нами выявлено, что накопление молодежью незначительного тру-
дового стажа (до двух лет) оказывает статистически значимое положи-
тельное влияние на вероятность наличия готовых научных разработок, 
используемых в практике (табл. 2.2.4). 

В то же время среди молодежи других групп по стажу вероятность 
наличия научных разработок ниже. Принимая во внимание ранее полу-
ченный положительный эффект от дополнительного профессионального 
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обучения и снижение инновационной активности для молодежи со ста-
жем более двух лет, можно предположить, что обучение работников при-
близительно один раз в два-три года способствует пролонгации данного 
эффекта.

На наш взгляд, формирование человеческого капитала в значитель-
ной степени определяется инвестированием денежных средств в обра-
зование (накопление общего человеческого капитала), а также в про-
фессиональную подготовку и повышение квалификации работников 
(накопление специфического человеческого капитала). 

По результатам межстрановых сопоставлений на основе использо-
вания данных ОЭСР выявлены следующие проблемы инвестирования в 
образование:

1. Значительное отставание России по уровню вложений в образо-
вание от ведущих европейских стран (ежегодные вложения во вторич-
ное образование 8 в России в конце 2000-х гг. в 2,5 раза ниже, чем в евро-
пейских странах, и значительно ниже среднего уровня по странам ОЭСР 
– 8267 долл. по ППС против 4878 долл. по ППС в России). Аналогичная 
ситуация с инвестированием в третичное образование (РФ по уровню 
инвестирования в третичное образование в 5 раз отстает от США и 
таких лидеров, как Норвегия и Дания). Низкие объемы финансовых 
средств препятствуют совершенствованию материально-технической 
базы отрасли и повышению качества образовательного процесса.

2. Различие структуры инвестирования в образование (соотноше-
ние бюджетных и внебюджетных источников) в России и в странах 
ОЭСР. Отмечается снижение участия России в инвестировании образо-
вательного процесса в период 1991–2008 гг. (с 98 до 68%), что сопрово-
ждалось изменением соотношения бюджетных и внебюджетных источ-
ников – 68 к 32% (в экономически развитых странах – 90 к 10%, при 
более высоком уровне доходов и его меньшей дифференциации). 

Анализ структуры вложений в образование в зависимости от уров-
ней инвестирования (федеральный – региональный – местный) выявил 
тенденцию к увеличению доли инвестиций региональных и местных 

8 В соответствии с характеристикой ступеней МСКО (1997 г.), эквивалентом первич-
ного образования в РФ является начальное образование, нижнего уровня вторичного 
образования – основное общее образование, послесреднему нетретичному соответству-
ет начальное профессиональное образование, первому уровню третичного образования 
– среднее профессиональное и высшее профессиональное образование, второму уровню 
третичного образования – послевузовское (в т.ч. аспирантура и докторантура).
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Таблица 2.2.5. Финансовые вложения в образование в Вологодской области, 
млн. руб. в ценах 2011 г.

Виды вложений 2004 г. 2005 г. 2008 г. 2010 г. 2011 г.

Вложения в образование 0,6 0,5 4,9 29,0 27,2

           краткосрочные 0,6 0,5 4,8 28,7 22,4

           долгосрочные – – 0,1 0,3 4,8

Источник: составлено по [140].

бюджетов, что может сопровождаться ростом дифференциации тер-
риторий по величине вложений в образование в связи с различием в 
доходных частях бюджетов, а в дальнейшем – дифференциацией обра-
зовательного уровня населения. 

Анализ структуры вложений в образование в зависимости от пери-
ода инвестирования (краткосрочные – долгосрочные) позволил уста-
новить преобладание краткосрочных вложений над долгосрочными, 
что может выступать препятствием для реализации стратегических 
проектов в образовательной сфере (табл. 2.2.5). 

Вместе с тем определено различие в величине инвестиций на образо-
вательные цели в территориальном разрезе (по регионам СЗФО). Выяв-
лены регионы-лидеры и регионы, занимающие позиции ниже среднего 
по уровню инвестирования в образование (среди первых – Ненецкий 
автономный округ, Республика Коми, Мурманская и Архангельская 
области, среди вторых – Вологодская, Новгородская, Калининградская и 
Ленинградская области; табл. 2.2.6). 

На основе анализа статистических данных определены факторы, пре-
пятствующие инвестированию в повышение образовательного уровня, 
в частности уровень дохода семьи, возраст, уровень образования, нали-
чие детей и другие. Установлено, что одним из ключевых факторов, 
затрудняющих инвестирование в образование, служит уровень доходов 
населения (более 70% россиян не готовы к инвестированию в образова-
ние) [95]. Определен «портрет» потенциальных инвесторов (на уровне 
страны): лица в возрасте 30–49 лет, с высшим, неполным высшим, со 
средним специальным образованием, основным занятием которых 
является учеба и работа. При этом сбережения направлены не только 
на совершенствование себя в профессиональном плане, но и на повы-
шение образовательного уровня детей (актуальность таких расходов 
выявлена для 40% населения). 
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На основе анализа данных мониторинга качественного состоя-
ния трудового потенциала населения Вологодской области выявлены 
основные направления инвестиций, проанализирована величина вло-
жений в повышение квалификации и переподготовку работников с уче-
том их социально-экономических характеристик. 

Кроме того, определены факторы, влияющие на инвестиции насе-
ления в переподготовку и повышение квалификации: возраст, уровень 
образования, степень соответствия квалификации требованиям рабо-
чих мест, трудоустройство по специальности (не по специальности), 
полученной в образовательном учебном заведении, уровень дохода. 
Отметим, что население до 35 лет тратит на эти цели на 80% больше, 
чем в старших возрастах; женщины – на 20% больше мужчин; лица 
с высшим и незаконченным высшим образованием – в 3 раза больше, чем 
с неполным средним и со средним образованием, и на 40% больше, чем 
те, у кого среднее специальное образование. Население, трудоустроенное 
не по специальности, а также с квалификацией, не соответствующей тре-
бованиям рабочих мест, инвестирует больше остальных почти в 1,5 раза.

Следует подчеркнуть, что выявлена группа населения, не осущест-
вляющая вложений в образование, – это работающие по специальности, 
с квалификацией, соответствующей выполняемой работе (около 50%) 

Таблица 2.2.6. Удельный вес расходов на образование домохозяйств в общей структуре 
потребительских расходов в СЗФО (ранжирование по данным 2010 г.), %

Территория 2000 г. 2005 г. 2009 г. 2010 г.

Ненецкий автономный округ 1,3 1,3 1,9 1,5

Республика Коми 0,9 3,3 1,9 1,2

Мурманская область 0,9 1,8 1,5 1,2

Архангельская область 0,9 1,7 0,9 1,1

Республика Карелия 0,7 1,0 1,3 1,0

Вологодская область 0,7 1,4 0,8 1,0

Новгородская область 0,6 1,1 0,8 1,0

Калининградская область 1,2 0,8 1,3 0,9

Ленинградская область 0,3 0,8 1,1 0,9

г. Санкт-Петербург 0,6 0,5 0,6 0,9

Псковская область 0,7 0,9 1,6 0,8

СЗФО 0,7 1,1 1,0 1,0

РФ 1,0 1,8 1,5 1,3

Источник: составлено по [145].
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или выше требований рабочих мест (около 20%), со средним или низ-
ким уровнем дохода (половина и четверть опрошенных соответственно; 
табл. 2.2.7). Что касается направлений инвестирования, то к ним опро-
шенные отнесли официальную плату за обучение, приобретение учеб-
ных материалов и канцтоваров, а также оплату проезда. 

Таблица 2.2.7. Распределение ответов на вопрос: «Какие вложения осуществлялись 
Вами в период обучения на курсах и тренингах и какова была величина вложений?»  

(% от числа опрошенных)

Направления вложений
Средняя величина 

вложений, руб.
Доля опрошенных

Вложения не осуществлялись – 48,9

Оплата проезда 9917,58 15,9

Официальная плата за обучение 44698,80 14,4

Приобретение учебных материалов, канцтоваров 7063,45 14,1

Оплата проживания 26661,70 8,2

Оплата частных консультаций 16399,97 3,2

Неофициальные платежи 5996,30 3,1

Оплата экзаменов 5227,50 1,3

Источник: мониторинг качества трудового потенциала населения Вологодской области, ИСЭРТ РАН, 2012 г.

Причем первое место по значимости занимает приобретение учеб-
ных материалов и канцтоваров. Анализ социологических данных об 
инвестировании в это направление в разрезе различных социально-эко-
номических групп показал, что население в возрасте до 35 лет тратит 
в 4,4 раза больше, чем население других возрастов; с неполным средним 
и средним уровнем образования – в 2,2 раза больше, чем с высшим, и в 
1,6 раза больше, чем со средним специальным образованием. Лица, не 
получившие специальности, инвестируют по сравнению с работающими 
по специальности в 3 раза больше, а по сравнению с неработающими по 
специальности – в 1,9 раза. 

Проанализировав результативность участия населения в курсах пере-
подготовки и повышения квалификации, мы выявили, что значимыми 
результатами обучения для трети опрошенных стали повышение инте-
реса к работе, упрощение взаимодействия с коллегами, повышение про-
изводительности труда (в среднем 3,6 балла по 5-балльной шкале) и про-
фессионального уровня (3,9; табл. 2.2.8). 

Вместе с тем в ряде случаев повышение профессионального уровня 
посредством участия в курсах переподготовки не сопровождается поло-
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жительными переменами (не изменился уровень владения компьюте-
ром и иностранным языком у 20 и 35% соответственно)9. 

С одной стороны, это может свидетельствовать о формировании неко-
торых навыков в течение более длительного периода времени, чем про-
должительность курсов повышения квалификации и переподготовки, а 
с другой стороны, – о низком качестве обучения. Как выяснилось, одним 
из факторов, влияющих на результативность инвестирования в повы-
шение профессионализма, является уровень образования населения. 

Причем по большинству направлений профессиональной подго-
товки работники с высшим образованием дают высокую оценку полез-
ности курсов и тренингов (более 40% аналогично охарактеризовали 
полезность повышения профессионального уровня, уровня владения 
компьютером и иностранным языком). Вместе с тем примерно для 
трети респондентов, вне зависимости от уровня образования, посеще-
ние курсов было нерезультативным. 

Обобщая, можно подчеркнуть следующее:
1. На основе анализа статистических и социологических данных, с 

одной стороны, обоснована роль повышения образовательного уровня 
населения в экономическом развитии территорий, с другой стороны, 
показано, что изменения во внешней среде и оценивание этих изме-
нений населением оказывает влияние на инновационную активность 
экономических агентов.

9 Средний балл по данным видам курсов составлял 3,3 и 2,7 соответственно.

Таблица 2.2.8. Результативность курсов и тренингов в зависимости от уровня 
образования населения (% от числа опрошенных), баллов*

Результаты
Результативность курсов и тренингов Средний 

балл1 2 3 4 5

Повысился профессиональный уровень 5,3 6,0 18,9 32,1 37,6 3,9

Овладел(а) новой специальностью 14,7 8,6 18,0 28,4 30,3 3,5

Научился(лась) работать на новом оборудовании 12,8 7,1 21,2 26,9 32,1 3,6

Повысил(а) уровень владения компьютером 19,9 9,4 17,8 28,4 24,6 3,3

Повысил(а) уровень владения иностранным языком 35,1 11,2 16,8 17,9 18,9 2,7

Стало интереснее работать 12,5 8,3 19,6 30,0 29,7 3,6

Стало проще взаимодействовать с коллегами 13,9 8,2 22,8 28,8 26,3 3,4

Увеличилась производительность труда 11,7 6,8 22,7 31,1 27,8 3,6

* 1– низкая результативность, 5 – высокая.
Источник: мониторинг качества трудового потенциала населения Вологодской области, ИСЭРТ РАН, 2012 г.
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2. Выявлен рост спроса со стороны населения на высшее професси-
ональное образование. Установлено, что более высокий образователь-
ный уровень населения оказывает положительное влияние на принятие 
решений об инвестировании в повышение профессионального уровня, 
способствует увеличению результативности курсов переподготовки и 
повышения квалификации, накоплению стажа по профессии и специфи-
ческого человеческого капитала. Тем самым показано, что формирование 
общего человеческого капитала создает предпосылки и для формирова-
ния специфического человеческого капитала.

3. Определено, что среди требуемых на рабочем месте качеств боль-
шое внимание, по оценкам населения, уделяется развитию общих (высокий 
уровень здоровья, знаний, культуры) и поведенческих (коммуникативных 
навыков). Это связано с возрастанием требований к накоплению разносто-
ронних знаний, повышению профессионального уровня, развитию творче-
ских способностей в условиях перехода к инновационной экономике.

4. Разработана и апробирована на основе социологических данных 
методика оценки инновационной активности молодежи в зависимости 
от ее социально-демографических характеристик (пол, возраст, уровень 
образования, стаж и др.).

5. Установлены различия в инновационной активности населения 
в зависимости от образования, стажа, повышения профессионального 
уровня. Выявлено, что на инновационную активность молодежи положи-
тельно влияет наличие у нее высшего образования, участие в курсах пере-
подготовки и повышения квалификации, накопление даже незначитель-
ного трудового стажа (до двух лет). Учитывая положительный эффект от 
дополнительного профессионального образования и снижение иннова-
ционной активности молодежи со стажем более двух лет, мы предложили 
осуществлять переподготовку и повышение квалификации населения 
раз в два-три года и инвестирование в это направление как со стороны 
работников, так и работодателей, что будет способствовать пролонгации 
положительного эффекта от обучения.

6. Определено, что возможности для эффективного формирования 
человеческого капитала, а в последующем и для инновационных преобра-
зований территории снижает сокращение выпуска квалифицированных 
рабочих и специалистов (снижение численности учащихся общеобразова-
тельных учебных заведений, учреждений начального и среднего профес-
сионального образования), низкое по сравнению со средним по стране 
количество выпускников аспирантуры, низкий уровень инвестирования 
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в образование, преобладание в структуре инвестиций краткосрочных 
вложений над долгосрочными, инвестиций региональных и местных 
бюджетов над федеральными (рост дифференциации территорий по 
величине вложений и по образовательному потенциалу), низкий уровень 
участия населения в непрерывном образовательном процессе, большее 
количество тех, кто отмечает те или иные требования рабочих мест как 
необходимые, при меньшем количестве тех, кто считает характерными 
для себя эти качества, невысокий уровень использования возможностей 
для повышения своего профессионального и культурного уровня; отсут-
ствие результативности курсов переподготовки и повышения квалифи-
кации населения, в особенности в направлении формирования иннова-
ционных навыков (владения компьютером, иностранным языком), невы-
сокий уровень использования знаний в практической деятельности.

7. Для решения обозначенных проблем считаем целесообразным 
реализацию следующих мероприятий: формирование сети центров по 
востребованным экономикой направлениям подготовки работников; 
развитие партнерства с работодателями; формирование системы стиму-
лирования подготовки кадров, необходимых для рынка труда; развитие 
различных форм непрерывного дополнительного образования; активное 
вовлечение молодежи в инновационную деятельность (проведение на 
постоянной основе конкурсов инновационных проектов, поиск и отбор 
талантливой молодежи, развитие ее инновационного потенциала); про-
лонгирование действия Указа Президента Российской Федерации «О 
мерах государственной поддержки талантливой молодежи до 2020 года» 
от 6 апреля 2006 г. № 325.

2.3. Реализация человеческого капитала 
в трудовой деятельности

В современных условиях работник должен обладать необходимой 
квалификацией и профессиональными навыками, стремиться к повы-
шению своего образовательного уровня, уметь использовать современ-
ные технологии [127]. 

Вместе с тем, как свидетельствуют результаты многочисленных опро-
сов руководителей промышленных предприятий, на практике им прихо-
дится сталкиваться с недостаточным уровнем образования и професси-
ональных навыков работников, с дефицитом кадров, сдерживающими 
рост производительности труда и промышленного производства [3]. 
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В отечественных и зарубежных исследованиях показана широкая 
распространенность случаев несоответствия между фактическим уров-
нем образования работников и требуемым на рабочем месте. 

Причинами возникновения подобных проблем могут быть рост тре-
бований к работникам со стороны работодателей в связи с техническими 
и технологическими изменениями производства, распространенностью 
международной торговли (Кайтс и Аутр, 1999); снижение качества 
образовательной подготовки будущих специалистов и невозможность 
для них по тем или иным причинам повышать свой образовательный 
уровень (незаинтересованность работодателей в повышении професси-
онального уровня низкоквалифицированных работников) [201]. 

Основная проблема состоит в отсутствии согласованности между 
образовательной системой и рынком труда, в наличии в образователь-
ной и трудовой сферах затруднений, обусловливающих усиление проти-
воречия между уровнем квалификации сотрудников и требованиями, 
предъявляемыми работодателями. 

Перекрестная группировка (перекрестная классификация) призна-
ков использовалась для оценки степени обеспеченности кадрами про-
мышленных предприятий области, уровня подготовки работников, 
степени соответствия их квалификации требованиям рабочих мест в 
территориальном разрезе (Вологда, Череповец, районы, Вологодская 
область), для выявления причин трудоустройства не по специальности, 
а также необходимости посещения профессиональных курсов и тренин-
гов в разрезе уровня образования и рода занятий [178]. В качестве эмпи-
рической базы исследования применялись данные мониторинга каче-
ства трудового потенциала населения Вологодской области, данные 
мониторинга руководителей по оценке состояния и развития промыш-
ленности Вологодской области (в анкету был включен блок по оценке 
трудового потенциала работников). 

Как установлено, масштабы проблемы дефицита кадров в регионе 
не уступают российским (около 30% опрошенных в целом по области и 
около 50% жителей Череповца характеризуют обеспеченность промыш-
ленно-производственным персоналом как недостаточную; табл. 2.3.1).

Распространение получили и качественные диспропорции, обуслов-
ленные трудоустройством не по специальности, несоответствием ква-
лификации требованиям рабочих мест. Усугубляют данную проблему 
ухудшение качества образовательной подготовки кадров – на уровне 
страны более половины опрошенных руководителей предприятий дают 
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Таблица 2.3.1. Распределение ответов руководителей промышленных организаций 
на вопрос: «Как Вы оцениваете степень обеспеченности 

Вашего предприятия кадрами?», 2012 г.

Характер изменения Вологда Череповец Область

В целом промышленно-производственный персонал

Удовлетворительная 81,4 46,7 69,6

Недостаточная 16,3 46,7 27,2

Очень низкая 0,0 0,0 0,0

Затрудняюсь ответить 0,0 6,7 2,2

Высококвалифицированные рабочие ведущих профессий

Удовлетворительная 46,5 33,3 40,2

Недостаточная 44,2 40,0 44,6

Очень низкая 4,7 20,0 9,8

Затрудняюсь ответить 2,3 6,7 3,3

Руководители низшего звена (мастера)

Удовлетворительная 69,8 40,0 58,7

Недостаточная 14,0 53,3 26,1

Очень низкая 9,3 0,0 6,5

Затрудняюсь ответить 4,7 6,7 5,4

Руководители среднего звена

Удовлетворительная 69,8 60,0 60,9

Недостаточная 20,9 33,3 29,3

Очень низкая 2,3 0,0 3,3

Затрудняюсь ответить 4,7 6,7 4,3

Специалисты

Удовлетворительная 74,4 66,7 60,9

Недостаточная 18,6 33,3 30,4

Очень низкая 2,3 0,0 3,3

Затрудняюсь ответить 2,3 0,0 2,2

Источник: мониторинг руководителей по оценке состояния и развития промышленности Вологодской области.

низкие оценки образовательного уровня выпускников средних профес-
сиональных учебных заведений, на уровне региона более 40% его жите-
лей характеризуют уровень подготовки в ПТУ, техникумах, колледжах 
как средний, более 20% – как низкий (подготовку в вузах никто из опро-
шенных не охарактеризовал как высокую, более половины оценивают 
её как среднюю; табл. 2.3.2). 

Судя по результатам анализа отечественных исследований, квалифи-
кация 30–40% населения страны не соответствует требованиям рабочих 
мест у [36]; в Вологодской области аналогичный показатель составляет 
23% (табл. 2.3.3).
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Таблица 2.3.2. Распределение ответов руководителей промышленных организаций 
на вопрос: «Как Вы оцениваете уровень подготовки новых работников 

Вашего предприятия, только что закончивших учебное заведение?»

Характер изменения Вологда Череповец Область

ПТУ, лицея

Высокий 4,7 0,0 3,3

Достаточно высокий 4,7 0,0 5,4

Средний 44,2 46,7 42,4

Низкий 20,9 33,3 25,0

Техникума, колледжа

Высокий 2,3 0,0 1,1

Достаточно высокий 9,3 13,3 6,5

Средний 44,2 40,0 44,6

Низкий 18,6 33,3 28,3

Вуза

Высокий 0,0 0,0 0,0

Достаточно высокий 11,6 6,7 9,8

Средний 51,2 46,7 51,1

Низкий 23,3 33,3 21,7

Источник: мониторинг руководителей по оценке состояния и развития промышленности Вологодской области.

Таблица 2.3.3. Распределение ответов руководителей промышленных организаций на 
вопрос о степени соответствия квалификации требованиям рабочих мест в 2012 г.

Степень соответствия квалификации требованиям рабочих мест Вологда Череповец Область

Моя квалификация (подготовка) выше, чем требует от меня работа 
(учеба), могу выполнять и более квалифицированную работу

20,3 20,8 19,2

Моя квалификация (подготовка) соответствует требованиям, 
предъявляемым работой (чтобы выполнять более квалифицированную 
работу, мне нужно подучиться)

51,9 43,9 49,9

Моя квалификация ниже, чем это требуется работой 3,4 3,4 3,2

Не знаю, трудно сказать 13,6 8,6 12,9

Не работаю 7,1 22,9 13,1

Источник: мониторинг качественного состояния трудового потенциала трудоспособного населения 
Вологодской области.

Данная проблема в меньшей степени распространена в европейских 
странах в связи с подготовкой по «широким направлениям», снижаю-
щим риск трудоустройства не по специальности в будущем [34]. В этих 
странах примерно 70–80% выпускников сохраняют приверженность 
выбранному образовательному направлению (Нордин, Перссон, Руут, 
2008 [190]); аналогично в США (Робст, 2007 [218]) – лишь у четверти 
населения полученное образование и направление трудоустройства не 
соотносятся между собой. 
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Таблица 2.3.4. Распределение ответов на вопрос: «Работаете ли Вы по специальности, 
полученной в профессиональном учебном заведении?», 2004–2012 гг. 

(% от числа ответивших)

Варианты ответа 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2011 2012

Да 47,4 50,3 48,4 44,5 52,5 45,0 43,5 44,9

Нет 47,7 49,5 48,4 54,0 47,5 55,0 44,3 42,5

Не получал (а) 
специальности

– – – – – – 10,0 11,1

Источник: мониторинг качественного состояния трудового потенциала трудоспособного населения Вологод-
ской области.

В России более половины населения не работает по специальности, 
данная закономерность сохраняется и на региональном уровне (в Воло-
годской области – более половины населения, особенно во время миро-
вого финансово-экономического кризиса; табл. 2.3.4). 

Это обусловлено невостребованностью полученной профессии на 
рынке труда, несоответствием квалификации работника требованиям 
работодателя или, напротив, неприемлемостью требований работода-
теля для работника, изменением профессиональных предпочтений, 
отсутствием перспектив карьерного роста и получения высоких дохо-
дов в будущем.Как известно, одним из способов преодоления отсутствия 
согласованности между образовательной системой и рынком труда явля-
ется участие населения в курсах переподготовки и повышения квалифи-
кации. Результаты анализа фактических данных позволили определить 
наиболее заинтересованные в этом направлении группы населения: это 
рабочие (примерно треть из них прошли профессиональные курсы по 
своей специальности, примерно столько же – обучение по новой специ-
альности и на новом оборудовании), а также служащие и интеллигенты, 
не занятые в производстве. 

Среди занятых с высшим образованием пользуется спросом обуче-
ние посредством тренингов (командообразующие тренинги, курсы по 
иностранному языку и управлению посещали более 50% работников с 
высшим образованием). Это объясняется заинтересованностью в повы-
шении профессионального уровня в связи с трудоустройством на долж-
ности более высоких иерархических уровней управления, со специфи-
кой деятельности и другими аспектами. Нами установлено, что значи-
тельная часть населения не заинтересована в совершенствовании себя 
в профессиональном плане. 
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Это обусловлено низкой результативностью отдельных направлений 
переподготовки и повышения квалификации (более трети опрошенных 
считают посещение курсов по иностранному языку малорезультатив-
ным, примерно у 20% респондентов не повысился уровень владения 
компьютером), отчасти – уровнем дохода населения. 

Следует подчеркнуть, что, несмотря на формально высокий образова-
тельный потенциал населения, на практике приходится сталкиваться с 
многими проблемами, такими как низкая эффективность процесса обу-
чения в образовательных учреждениях разного уровня, отсутствие роста 
профессиональной квалификации работников, несоответствие между 
специальностью, полученной в образовательном учебном заведении, и 
направлением трудоустройства, между квалификацией работников и 
требованиями рабочих мест. Нерешенность данных проблем приводит к 
неэффективности использования или к недоиспользованию потенциала, 
накопленного сотрудниками. Это проявляется, например, в несоответ-
ствии оплаты труда профессиональному уровню работника и его трудо-
вому вкладу. Методологический подход к использованию человеческого 
капитала заключается в оценке экономической выгоды от повышения 
образования. В основе данного подхода лежит анализ вознаграждения 
занятого населения в разрезе различных социально-демографических 
групп и исследование отдачи от образования на региональном уровне.

Результаты исследований влияния уровня образования, квалифи-
кации населения на заработную плату на страновом и региональном 
уровнях представлены в трудах Т. Щульца, Г. Беккера, Дж. Минцера, 
Э. Денисона, Дж. Кендрика, Р. Лэйарда, Й. Бен-Пората, М. Блауга, 
Э. Лазира, С. Лелливье и др. Межотраслевую дифференциацию заработ-
ных плат в разрезе различных групп по возрасту исследовали Диккенс 
и Кайтс (1987) [144], в зависимости от сферы труда – Кругер и Саммерс 
(1987). Профили заработков в разрезе возрастных групп населения изу-
чали Рандел Эбертс и Эрика Грошен (1988) на основе данных Current 
Population Survеy за 1976, 1986, 1987 гг. [144]. 

Исследователи, использовавшие разные подходы к оцениванию урав-
нения заработной платы Дж. Минцера, получают либо высокие (Топел, 
1991), либо не очень (Абрахам и Фарбер, 1987; Алтони и Шатоко, 1987), 
но статистически значимые оценки отдачи от специального стажа. 

Однако в работах по российским данным коэффициенты при пере-
менной «специальный стаж» отрицательны и статистически незначимы 
[82]; отсутствует однозначная трактовка изменения отдачи от образова-
ния в период 1990–2000 гг. 
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По результатам некоторых исследований (Чейдваззер, Бенитес 
Силва, 2007) отдача от образования в России остается ниже среднеев-
ропейского уровня. Все это наталкивает на противоречивые выводы о 
темпах трансформации российского рынка труда, о сложившейся струк-
туре заработной платы и стимулах к получению высшего образова-
ния [79]. 

Для исследования экономических выгод от образования нами при-
менялись следующие методы, базирующиеся на данных мониторинга 
качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области: перекрестные группировки (классификации) для определения 
влияния социально-демографических характеристик населения на вели-
чину заработной платы; исследование профилей заработков как инстру-
мент исследования дифференциации зарплат в разрезе различных групп 
населения (по возрасту, уровню образования, величине стажа, в зависи-
мости от принадлежности к той или иной должностной группе); анализ 
отдачи от образования и стажа на основе регрессионного уравнения 
Дж. Минцера.

Факторный анализ зависимости заработной платы занятого населе-
ния от его социально-экономических характеристик позволил устано-
вить, что различие в заработках зависит от следующих признаков:  

– от пола: доля занятых с заработками ниже 1 минимальной зара-
ботной платы (МЗП) на 20% больше среди женщин, чем среди мужчин, 
при этом степень удовлетворенности вознаграждением за труд у мужчин 
выше, чем у женщин;

– от образования: работники с высшим образованием получают 
более высокую зарплату по сравнению с теми, у кого среднее образова-
ние (в 2011 г. более 40% населения со средним образованием получали 
вознаграждение в размере до 1 минимальной заработной платы, в то 
время как доля населения с высшим образованием с аналогичной опла-
той труда была в 4 раза меньше);

– от стажа: среди наименее обеспеченных – неработающие, а также 
занятые в экономике со стажем до двух и более 20 лет (около 20% в каждой из 
обозначенных групп по стажу), поэтому долгосрочные трудовые отношения 
не всегда сопровождаются высоким уровнем вознаграждения работника;

– от принадлежности к той или иной должностной группе: среди 
наименее обеспеченных – вспомогательный персонал, неквалифициро-
ванные работники и занятые со средним уровнем квалификации, в то же 
время специалисты средней и высшей квалификации имеют более высо-
кий уровень оплаты труда.
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На основе анализа соотношения между вознаграждениями за труд 
работников с высшим и средним образованием установлено, что:

– максимальная разница в заработках мужчин с высшим и со сред-
ним образованием достигается в возрасте 35–44 лет – 2 раза, женщин в 
возрасте 25–29 и 50–54 лет – в 2,3 и 1,8 раза соответственно;

– различия в заработках среди работников с высшим и со средним 
образованием зависят от того, к какой должностной группе они отно-
сятся: наибольшее различие – у руководителей среднего звена, наи-
меньшее – у специалистов средней квалификации и неквалифициро-
ванных работников.

Характер изменения соотношения заработных плат работников с 
разным уровнем образования в регионе соотносится с результатами, 
полученными на страновых данных (Л. Белоконная, В. Гимпельсон, 
Т. Горбачева, Р. Капелюшников, А. Лукьянова). Установлено, что заработ-
ная плата растет быстрее в первое десятилетие трудовой деятельности, 
а ее снижение начинается, когда общий стаж достигает 35–40 лет. 

Соответственно у сотрудников старших возрастных групп со зна-
чительным опытом трудовой деятельности и запасами человеческого 
капитала вознаграждение за труд оказывается иногда сопоставимо 
с вознаграждением работников без такого продолжительного стажа. 
Подобные изменения заработков под влиянием возраста и стажа работ-
ников не согласуются с гипотезой о росте зарплаты по мере увеличения 
возраста, накопления опыта и запасов человеческого капитала. Это объ-
ясняется спецификой переходного периода в России, «обесценением» 
навыков и способностей работников старших поколений [106]. 

На основе анализа «премий на возраст» (разница между заработ-
ной платой у работников данного возраста той или иной должност-
ной группы и заработной платой всех работников этой должностной 
группы, выраженная в процентах) выявлены следующие особенности:

– у молодежи (в возрасте до 24 лет) и работников пенсионного воз-
раста, замещающих должности вспомогательного и неквалифициро-
ванного персонала, заработная плата на 30–37% ниже, чем по данным 
должностным группам в целом; 

– трудоустройство женщин в возрасте 25–29 лет на рабочие места, 
не требующие высокого уровня образования и профессиональной подго-
товки (вспомогательный персонал и неквалифицированные работники), 
обеспечивает им более высокую заработную плату по сравнению с работ-
никами этих должностей другого возраста (на рабочих местах с низкой 
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квалификацией не требуется накопления длительного стажа, наиболь-
шее вознаграждение фиксируется в начале трудовой деятельности);

– среди руководителей среднего, низшего уровней управления, а 
также специалистов средней квалификации – обратная ситуация: харак-
тер их работы предполагает наличие высокого уровня квалификации 
и длительного профессионального стажа, поэтому наибольший размер 
вознаграждения достигается у них в возрасте 40–49 и 55–59 лет.

Анализ «премий на образование» (разница между заработной пла-
той работников с тем или иным уровнем образования и средней заработ-
ной платой в соответствующих должностных группах по всем уровням 
образования) на региональном уровне позволил выявить следующее:

– разница между заработной платой работников с высшим образо-
ванием и средней заработной платой работников в соответствующих 
должностных группах оказывается одной из самых высоких по сравне-
нию с аналогичным показателем по другим уровням образования;

– разница между заработной платой работников с тем или иным 
уровнем образования и средней заработной платой в соответствующих 
должностных группах оказывается тем выше, чем меньше несоответ-
ствие между полученным уровнем образования и требуемым на рабо-
чем месте. 

Соответственно высшее образование позволяет получать работни-
кам высокое вознаграждение вне зависимости от характера работы и 
принадлежности к должностной группе. Вместе с тем оплата труда выше 
в случае наименьшего несоответствия между уровнем образования и 
требуемой на рабочем месте квалификацией, а наибольшее вознаграж-
дение – в профессиональных группах с самой высокой квалификацией. 

Одним из методов, которые использовались в нашем исследовании 
для оценки вклада различных факторов в формирование заработной 
платы, была оценка отдачи от дополнительного года образования10 на 
основе спецификации уравнения Дж. Минцера. 

Анализ проводился на региональном уровне по данным за 2008 и 
2012 годы в программе SPSS. Оцениваемое регрессионное уравнение 
имеет следующий вид:

iciciiiii EXPEXPEXPEXPEDUWageLn 2
21

2
210)( ,  (6)

 где:  iWage – среднемесячная заработная плата i-го работника;

10 Отдача от образования характеризует, на сколько процентов изменится заработная 
плата работника при изменении продолжительности обучения на один год.
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iEDU  – наивысший уровень образования, достигнутый работником11;

iEXP 12 – величина общего стажа, лет ; 

ciEXP   – величина специального стажа, лет; 

0   – константа; 
  – коэффициент отдачи от образования;

1   – коэффициент отдачи от общего стажа,

1
13 – коэффициент отдачи от специального стажа;

i   – остаточный член регрессионного уравнения.

В результате анализа регрессионного уравнения получены оценки 
отдачи от образования и стажа с учетом различных социально-демогра-
фических характеристик работников (табл. 2.3.5):

– увеличение продолжительности обучения на один год способ-
ствовало росту среднемесячной заработной платы на 8,8%: 10,4% у жен-
щин против 9% у мужчин (по данным 2008 г.); 

– в случае трудоустройства работников по специальности ведущим 
фактором увеличения заработной платы являлся общий стаж;

– отдача от образования была положительной вне зависимости от 
принадлежности респондента к социально-демографической группе, 
однако более высокий уровень достигался при условии трудоустройства 
на должности верхних иерархических уровней управления; 

– отдача от специального стажа работников по большинству позиций 
отрицательная, что свидетельствует об отсутствии роста трудового воз-
награждения в связи с занятостью на одном и том же рабочем месте [82]. 

Такая ситуация может объясняться организацией системы оплаты 
труда на предприятии (работодатель взимает ренту, получаемую от 
роста производительности труда по мере накопления специфического 
человеческого капитала), неравномерностью развития отраслей и сек-
торов экономики (более быстрые темпы роста одних секторов эконо-
мики приводят к повышению спроса на труд со стороны предприятий, 

11 В процессе анализа осуществлялась перекодировка качественной переменной «уро-
вень образования» в другую, которой присваивались количественные значения: непол-
ное среднее образование – 8 лет, полное среднее – 10 лет, среднее специальное – 12 лет, 
незаконченное высшее – 13 лет, высшее профессиональное – 15 лет.

12 Поскольку показатель общего и специального стажа задавался в анкете интерваль-
но, при проведении анализа осуществлялась перекодировка в другую переменную (в рас-
четах учитывалась середина интервала).

13 Предполагается, что коэффициенты 1  и 
1

 могут иметь отрицательные значения, 
поскольку профили «заработная плата – общий стаж» и «заработная плата – специальный 
стаж» имеют выпуклый вид.



103

Таблица 2.3.5. Коэффициенты уравнения Минцера, 2008 г.

Параметры

Коэффициенты уравнения 

0  1 2 1 2

В целом
7,116

(0,202)*
0,088

(0,010)
– 0,113
(0,055)

0,386
(0,217)

– 0,235
(0,057)

0,850
(0,214)

Пол

Мужской 7,176
(0,293)

0,090
(0,014)

– 0,130
(0,076)

0,410
(0,300)

– 0,238
(0,080)

0,917
(0,298)

Женский 6,879
(0,261)

0,104
(0,013)

– 0,083
(0,075)

0,306
(0,296)

– 0,229
(0,077)

0,780
(0,290)

Работаете ли Вы по специальности, полученной в профессиональном учебном заведении?

Да
8,423

(0,222)
0,065

(0,010)
0,025

(0,062)
– 0,066
(0,251)

– 0,002
(0,062)

0,037
(0,237)

Нет
5,973

(0,350)
0,070

(0,018)
– 0,313
(0,084)

1,076
(0,328)

– 0,565
(0,094)

1,951
(0,349)

Должностная группа

Руководители предприятия
8,092

(1,293)
0,037

(0,062)
– 0,337
(0,338)

1,477
(1,372)

0,107
(0,305)

– 0,459
(1,115)

Руководители среднего звена
7,656

(0,526)
0,139

(0,027)
– 0,060
(0,109)

0,279
(0,440)

0,163
(0,117)

– 0,473
(0,431)

Руководители низшего звена
8,030

(0,615)
0,045

(0,030)
–0,099
(0,196)

0,556
(0,848)

– 0,056
(0,187)

0,193
(0,762)

Специалисты высшей 
квалификации

9,042
(0,366)

0,000
(0,017)

– 0,085
(0,100)

0,231
(0,397)

– 0,013
(0,098)

0,161
(0,369)

Специалисты средней 
квалификации

8,954
(0,283)

0,014
(0,015)

– 0,036
(0,072)

0,110
(0,277)

0,046
(0,077)

– 0,088
(0,279)

Вспомогательный персонал
7,869

(0,500)
0,075

(0,028)
– 0,075
(0,132)

0,253
(0,518)

– 0,037
(0,156)

0,075
(0,583)

Неквалифицированные 
работники

7,529
(0,582)

0,017
(0,038)

– 0,202
(0,130)

0,621
(0,513)

– 0,132
(0,167)

0,770
(0,598)

* В скобках указана стандартная ошибка оценки.
Источник: расчеты автора на основании данных мониторинга качества трудового потенциала трудоспособного 
населения Вологодской области.

входящих в эти отрасли, что вызывает рост уровня заработной платы); 
степенью соответствия квалификации сотрудника требованиям рабо-
чих мест (смена места работы для обеспечения более высокого уровня 
соответствия, что сопровождается высоким уровнем производительно-
сти труда и заработной платы). 

Вместе с тем выявлено снижение отдачи от образования в Вологод-
ской области в 2012 г. по сравнению с 2008 г. (табл. 2.3.6). Значительно 
снизились показатели среди руководителей среднего звена (4,8%), спе-
циалистов средней квалификации (2,9%) и женщин (2,7%). 
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Таблица 2.3.6. Коэффициенты уравнения Минцера, 2012 г.

Параметры
Коэффициенты уравнения 

0  1 2 1 2

В целом
7,151

(0,069)
0,069

(0,009)
– 0,034
(0,051)

0,104
(0,198)

– 0,447
(0,053)

1,585
(0,197)

Пол

Мужской
6,737

(0,295)
0,086

(0,013)
– 0,111
(0,071)

0,479
(0,273)

– 0,459
(0,072)

1,577
(0,268)

Женский
7,455

(0,284)
0,077

(0,013)
0,037

(0,072)
– 0,231
(0,277)

– 0,373
(0,076)

1,334
(0,280)

Работаете ли Вы по специальности, полученной в профессиональном учебном заведении?

Да
8,401

(0,264)
0,033

(0,012)
0,062

(0,071)
– 0,269
(0,270)

– 0,260
(0,071)

1,026
(0,260)

Нет
6,642

(0,307)
0,075

(0,013)
– 0,104
(0,065)

0,341
(0,256)

– 0,577
(0,074)

1,935
(0,268)

Должностная группа

Руководители предприятия
8,741

(0,928)
0,028

(0,037)
0,048

(0,200)
– 0,333
(0,790)

– 0,313
(0,233)

1,357
(0,814)

Руководители среднего звена
7,593

(0,553)
0,091

(0,026)
0,064

(0,123)
– 0,273
(0,489)

– 0,282
(0,119)

1,122
(0,437)

Руководители низшего звена
8,236

(0,606)
0,089

(0,025)
0,097

(0,0137)
– 0,384
(0,512)

– 0,150
(0,146)

0,605
(0,513)

Специалисты высшей квалификации
8,178

(0,415)
– 0,001
(0,018)

– 0,259
(0,102)

0,960
(0,397)

– 0,094
(0,098)

0,506
(0,366)

Специалисты средней 
квалификации

9,359
(0,325)

– 0,015
(0,015)

0,099
(0,077)

– 0,375
(0,300)

– 0,162
(0,087)

0,571
(0,314)

Вспомогательный персонал
7,664

(0,457)
0,049

(0,021)
– 0,123
(0,093)

0,294
(0,365)

– 0,275
(0,119)

1,025
(0,431)

Неквалифицированные работники
8,409

(0,646)
0,068

(0,034)
0,087

(0,156)
– 0,314
(0,617)

0,000
(0,185)

0,055
(0,681)

Источник: расчеты автора на основании данных мониторинга качества трудового потенциала трудоспособного 
населения Вологодской области.

В 2012 г. отдача от общего и специального стажа в большинстве 
должностных групп по-прежнему отрицательна, исключение состав-
ляют руководители предприятий, среднего и низшего звеньев управле-
ния. Результаты оценки отдачи от образования в регионе соотносятся 
с данными других исследований. Так, по данным НОБУСа (Националь-
ное обследование бюджетов домашних хозяйств и участия в социаль-
ных программах), отдача от образования в регионе в период 2003–
2009 гг. составляла 10–11%, у женщин она была выше, чем у мужчин 
(12,3% против 9,3% в 2009 г.).
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На основе ряда исследований по оценке отдачи от образования в 
целом можно заключить, что за период рыночных реформ (1990–2000 гг.) 
она возросла практически вдвое – с 4–5% в начале 1990-х годов до 8% 
в 2000-е годы [79]. В настоящее время Россию можно относить к группе 
стран с высоким уровнем отдачи от образования, хотя в дальнейшем 
возможно снижение показателя.

Таким образом, обобщая полученные результаты, следует подчер-
кнуть, что рост образовательного уровня населения сопровождается 
ростом заработков:

– увеличение продолжительности обучения на один год способству-
ет росту среднемесячной заработной платы по всем группам населения;

– доля наименее обеспеченных работников (с зарплатой на уровне 
минимальной) среди тех, у кого высшее образование, в 4 раза меньше, 
чем среди населения со средним образованием;

– наличие высшего образования позволяет получить выигрыш в 
вознаграждении работникам всех должностных групп.

В нашем исследовании накопление общего и специального стажа не 
сопровождается ростом вознаграждения за труд и ростом отдачи от 
этих видов стажа (в большей степени это утверждение характерно 
для вспомогательного персонала и неквалифицированных работников):

– среди наименее обеспеченного населения – около 20% занятых в 
экономике со стажем более 20 лет, около трети их имеют доход, позво-
ляющий содержать иждивенца; более трети работников с общим ста-
жем более 20 лет уверены, что качественное выполнение обязанностей 
не позволит добиться роста доходов в будущем;

– отдача от общего и специального стажа работников как в 2008 г., 
так и в 2011 г. была отрицательной (исключение составляют руководи-
тели предприятий, среднего и низшего звеньев управления); это сви-
детельствует о том, что длительные отношения занятости не всегда 
сопровождаются ростом трудового вознаграждения.

Полученные результаты в значительной степени обусловлены осо-
бенностями изменения заработной платы работников и ее величины:

– заработная плата занятых увеличивается до определенного воз-
раста (35–40 лет), достигает предела, а затем снижается (аналогично 
изменяются заработки в зависимости от стажа);

– наибольшая величина зарплат у работников с высокой квалифика-
цией и профессиональным уровнем достигается во второй половине их 
трудовой деятельности, в связи с тем что для накопления специального 
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стажа и достижения высокого профессионального уровня необходимы 
временные и другие виды затрат; противоположная ситуация – у работ-
ников с низким уровнем квалификации;

– заработная плата оказывается тем выше, чем меньше несоответ-
ствие между уровнем полученного образования и уровнем квалифика-
ции, требуемым на данном рабочем месте.

Выводы по второй главе

1. Разработана на основе положений многомерного сравнительного 
анализа и апробирована на статистических данных методика опреде-
ления взаимосвязи между человеческим капиталом и инновационным 
развитием территории, позволяющая сформировать дифференциро-
ванную систему управленческих воздействий по активизации иннова-
ционных процессов. 

2. Установлено, что для территорий с высоким человеческим капи-
талом характерен высокий или выше среднего уровень инновацион-
ного развития, для регионов с низким уровнем развития человеческого 
капитала – обратная ситуация. Показано и влияние изменений внешней 
среды на развитие человеческого капитала – снижение возможностей 
для осуществления инновационных преобразований сопровождается 
снижением кадрового потенциала территорий.

3. Определено, что лидирующие позиции регионов по уровню разви-
тия человеческого капитала обусловлены высокими значениями показа-
телей, характеризующих вовлеченность населения в образовательный 
и научно-исследовательский процесс. Установлено, что в условиях пере-
хода к инновационной экономике возрастают требования к накоплению 
разносторонних знаний, повышению профессионального уровня, разви-
тию творческих способностей.

4. Обосновано, что накопление общего человеческого капитала соз-
дает предпосылки для более эффективного его использования за счет 
роста оплаты труда. Вместе с тем высокий образовательный уровень 
населения снижает риск возникновения безработицы, увеличивает 
вероятность занятости, обеспечивает более высокое вознаграждение 
работникам практически всех должностных групп. Наибольший уро-
вень оплаты труда возможен в случае трудоустройства по специаль-
ности, соответствия квалификации требованиям рабочих мест, трудо-
устройства на рабочие места более высокого иерархического уровня 
управления; для высококвалифицированного персонала – во второй 
половине трудовой карьеры.
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5. На основе разработанной методики, позволяющей оценить вли-
яние социально-демографических характеристик молодежи на вероят-
ность наличия научных разработок, используемых в практике, показано, 
что среди факторов, положительно влияющих на инновационную актив-
ность населения, – образовательный уровень, накопление специального 
стажа и участие в курсах переподготовки и повышения квалификации. 
Тем самым обосновано, что формирование специфического человеческого 
капитала сопровождается ростом инновационной активности населения.

6. Установлено, что высокий образовательный уровень населе-
ния положительно влияет на принятие решений об инвестировании 
в повышение профессионального уровня, способствует увеличению 
результативности курсов переподготовки и повышения квалификации, 
накоплению стажа по профессии. Показано, что формирование общего 
человеческого капитала создает предпосылки и для формирования 
специфического человеческого капитала.

7. Определены факторы, влияющие на формирование человеческого 
капитала, связанные с инвестированием населения в переподготовку и 
повышение квалификации: возраст, уровень образования, степень соот-
ветствия квалификации требованиям рабочих мест, трудоустройство по 
специальности (не по специальности), полученной в образовательном 
учебном заведении, уровень дохода. 

8. Выявлены препятствия для эффективного формирования чело-
веческого капитала, среди них следующие: низкий уровень инвести-
рования в образование, преобладание в структуре инвестиций кратко-
срочных вложений над долгосрочными, инвестиций региональных и 
местных бюджетов над федеральными (рост дифференциации террито-
рий по величине вложений и по образовательному потенциалу), низкий 
уровень участия населения в непрерывном образовательном процессе, 
невысокий уровень использования возможностей для повышения сво-
его профессионального и культурного уровня; низкая результатив-
ность курсов переподготовки и повышения квалификации населения, 
в особенности в направлении формирования инновационных навыков 
(владения компьютером, иностранным языком).

9. Установлено, что одно из ключевых препятствий для эффективного 
использования человеческого капитала – рассогласование между образо-
вательной системой и рынком труда, проявляющееся в несоответствии 
модели подготовки кадров (по содержанию, структуре, механизмам) тре-
бованиям рынка труда и в целом реалиям инновационной экономики. 
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ГЛАВА 3. РОЛЬ РЕГИОНАЛЬНОЙ ВЛАСТИ В СОЗДАНИИ 
УСЛОВИЙ ДЛЯ НАКОПЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА

3.1. Проблемы формирования и использования 
человеческого капитала в регионе

Изучение работ (Н.И. Иванова, Л.Э. Миндэли, В.В. Иванов и др.) позво-
лило установить, что реализацию инновационного сценария развития 
страны затрудняет отсутствие долгосрочного видения перспектив раз-
вития национальной экономики [89], системного характера принимае-
мых мер (фрагментарность, недостаточная масштабность политики в 
инновационной сфере) [147]. Это может влиять и на формирование, и на 
использование человеческого капитала как одного из факторов инно-
вационных преобразований. В связи с этим возникает необходимость 
определения проблем формирования и использования человеческого 
капитала в условиях перехода к инновационной экономике и разработки 
мероприятий, направленных на их преодоление. 

Идентификация проблем является сложным процессом, предпола-
гающим соотнесение требований к формированию и использованию 
человеческого капитала с фактическими данными, затем структури-
рование проблем – от проблем верхнего уровня, сформулированных 
более абстрактно, к подпроблемам нижних уровней. В дальнейшем для 
каждой проблемы определяются мероприятия по ее решению, которые 
объединяются по отдельным направлениям. Таким образом, формиро-
вание политики в сфере управления человеческим капиталом предпо-
лагает два этапа – проблемно-аналитический (исследование основных 
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проблем, систематизацию «проблемного поля») и синтетическо-кон-
струирующий (переход на основе набора идей-концептов к инструмен-
тарным решениям) [57].

Первый этап предусматривает определение проблем формирова-
ния и использования человеческого капитала с учетом требований к 
инновационному развитию территорий и к человеческому капиталу 
(рис. 3.1.1).

 Рисунок 3.1.1. Требования к инновационному типу развития, к формированию 
и использованию человеческого капитала

Источник: составлено авторами.

Требования 
к инновационному типу 

развития
– всеобъемлющий, 
стратегический характер 
инновационных 
преобразований 
(формирование 
долгосрочных тенденций 
технологического 
совершенствования, 
стимулирование 
использования инноваций во 
всех сферах 
жизнедеятельности);
– учет факторов, 
способствующих и 
препятствующих 
функционированию и 
развитию инновационной 
деятельности;
– эффективная организация 
производственного процесса 
(эффективное использование 
ресурсов, применение 
результатов НТП, снижение 
влияния сырьевых 
источников и усиление 
воздействия 
нематериальных активов);
– необходимость 
институциональной 
трансформации;
– применение принципов 
практики управления 
общественными процессами 
с механизмами 
самоуправления и  
саморегуляции.

Требования к человеческому 
капиталу

– учет не только 
количественных, но и 
качественных характеристик 
рабочей силы;
– адаптивность персонала к 
постоянным изменениям в 
экономической системе, в 
научно-технической сфере;
– наличие эффективной 
системы стимулов у 
трудоспособного населения и 
молодежи для участия в 
непрерывном образовании, 
переподготовке и повышении 
квалификации, а также в 
получении навыков 
инновационного 
предпринимательства;
– накопленный инновационный 
потенциал, наличие мотивации 
к его совершенствованию и 
эффективному использованию;
– высокий уровень отдачи от 
инвестиций в человеческий 
капитал, достижение высокого 
уровня производительности 
труда, увеличение объемов 
выпускаемой продукции, в т.ч. 
инновационной.

Требования к формированию ЧК
– преодоление негативных 
демографических тенденций;
– обеспечение доступности 
качественных услуг образования, 
здравоохранения, культуры;
– формирование условий для 
организации непрерывного 
образования для всех;
– интеграция науки и образования;
– создание условий для 
формирования инновационного 
потенциала населения;
– создание среды, необходимой для 
производства инноваций, и 
изменение спроса на специалистов 
с инновационными способностями. 

Требования к использованию ЧК
– трудоустройство по 
специальности, соответствие между 
полученной специальностью и 
направлением трудоустройства;
– эффективное использование 
передовых производственных 
технологий, постоянное их 
совершенствование;
– улучшение качества выполняемых 
работ за счет интенсификации 
труда и применения современных 
технологий;
– гибкая система оплаты труда 
работников, соотнесенная с 
увеличением производительности 
труда и качеством рабочей силы в 
целом.
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На основе анализа отечественного и зарубежного опыта изучения 
инновационного развития территорий выявлены следующие требова-
ния к инновационным преобразованиям: 

– учет нематериальных составляющих (информации, знаний, твор-
чества) в производственном процессе;

– усиление роли человеческого фактора в инновационных преобра-
зованиях (увеличение расходов домашних хозяйств на накопление чело-
веческого капитала, учет качественных характеристик рабочей силы, в 
т.ч. инновационных способностей и др.);

– необходимость создания инструментов, способствующих активи-
зации инновационного развития; 

– преобразования в управлении инновационными процессами в 
сфере усиления ответственности власти и бизнеса; сочетание исполь-
зования прямых методов управления с созданием условий для самоор-
ганизации и самоуправления систем, с переходом от ситуационного к 
стратегическому управлению. 

Постоянно изменяющаяся внешняя среда обусловливает требования 
к инновационному развитию территорий и к человеческому капиталу 
как фактору этих преобразований. 

Среди основных требований к человеческому капиталу такие, как:
– адаптивность к постоянным изменениям в научно-технической 

сфере, экономической системе;
– способность и готовность к повышению профессионального 

уровня, к переобучению и непрерывному образованию; наличие системы 
стимулов для повышения профессионального уровня;

– креативность и предприимчивость; наличие системы стимулиро-
вания инновационной активности населения. 

Обозначенные требования были определены на основе анализа оте-
чественного и зарубежного опыта управления человеческим капиталом, 
а также с учетом результатов проведенного нами анализа формирова-
ния и использования человеческого капитала в контексте инновацион-
ных преобразований (табл. 3.1.1).

На основе анализа фактических данных с учетом обозначенных тре-
бований к человеческому капиталу были выявлены проблемы его фор-
мирования и использования. Их структурирование проводилось по соот-
ветствующим критериям, при этом принимались во внимание экономи-
ческие, организационные и мотивационные аспекты (рис. 3.1.2). 
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Таблица 3.1.1. Идентификация проблем формирования и использования 
человеческого капитала

Проблема Метод идентификации проблемы
Данные, использованные для 

идентификации проблемы

Несоответствие уровня 
инвестиций в образование и 
в повышение квалификации 
уровню экономически 
развитых стран

Межстрановое сопоставление 
инвестирования в зависимости от 
уровня образования (высшее, среднее 
специальное и др.). Анализ структуры 
инвестирования в образования 
в зависимости от источников 
осуществления инвестиций.

Данные OECD о структуре 
инвестиций в образование в 
разрезе различных источников, в 
динамике.
Данные Росстата и Вологдастата за 
период 2000–2012 гг.

Преобладание в 
структуре инвестиций 
краткосрочных вложений 
над долгосрочными

Анализ структуры инвестиций в 
образование в зависимости от 
периода вложения (краткосрочные, 
долгосрочные).

Данные Вологдастата за период 
2000–2012 гг. о финансовых вло-
жениях в образование.

Снижение качества 
образования

Анализ самооценок руководителей 
предприятий в отношении степени 
обеспеченности предприятия кадрами, 
уровня подготовки принимаемых на 
работу сотрудников.

Глобальный инновационный 
барометр 2012 (Global Innovation 
Barometer 2012).
Данные опроса Russian Innovation 
Survey 2009–2010.
Мониторинг руководителей по 
оценке состояния и развития 
промышленности Вологодской 
области в период 2007–2012 гг. 
(в анкету включен блок вопросов 
по оценке трудового потенциала 
населения).

Низкая результативность 
отдельных направлений 
переподготовки и 
повышения квалификации

Анализ самооценок респондентов о 
результативности курсов переподготовки 
и повышения квалификации 
(оценивалась по 5-балльной шкале).
Кросс-секционный анализ 
результативности курсов переподготовки 
и повышения квалификации в 
зависимости от уровня образования, 
стажа работы, уровня дохода и других 
социально-экономических характеристик 
респондентов.

Данные мониторинга качественного 
состояния трудового потенциала 
населения Вологодской области 
(N=1500).
Мониторинг руководителей по 
оценке состояния и развития 
промышленности Вологодской 
области в период 2007–2012 гг. 
(в анкету включен блок вопросов 
по оценке трудового потенциала 
населения).

Низкая доля инновационно 
активного населения

Кросс-секционный анализ наличия 
научных разработок, используемых 
в практике, и заинтересованности в 
их продвижении в зависимости от 
пола, возраста, уровня образования, 
принадлежности к той или иной доходной 
группе.
Пробит-анализ научных разработок, 
используемых в практике, в 
зависимости от различных социально-
демографических характеристик 
населения.

Данные мониторинга качественного 
состояния трудового потенциала 
населения Вологодской области 
(N=1500).
Данные мониторинга социально-
экономического положения 
молодежи Вологодской области 
(N=2923).
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Снижение отдачи от 
человеческого капитала

Факторный анализ зависимости 
заработной платы от социально-
экономических характеристик населения 
(пола, возраста, уровня образования, 
стажа работы, принадлежности к той или 
иной должностной группе).
Анализ регрессионных уравнений, 
характеризующих зависимость между 
уровнем оплаты труда и отдельными 
социально-демографическими 
характеристиками населения.

Данные мониторинга качественного 
состояния трудового потенциала 
населения Вологодской области 
(N=1500).

Снижение доли 
инновационной продукции, 
созданной на основе 
технологических 
усовершенствований

Анализ динамики основных показателей, 
характеризующих инновационное 
развитие региона.

Данные Вологдастата за период 
2000–2012 гг.:
– о доле инновационной продук-
ции в общем объеме отгруженной 
продукции; 
– о доле продукции, под-
вергшейся технологическим 
усовершенствованиям, в общем 
объеме отгруженной продукции.

Несоответствие полученной 
специальности направлению 
трудоустройства, 
несоответствие 
квалификации сотрудников 
требованиям рабочих мест

Кросс-секционный анализ трудоустройства 
по специальности и степени соответствия 
квалификации требованиям рабочих 
мест в зависимости от пола, уровня 
образования, стажа работы, рода занятий, 
сферы труда.

Данные мониторинга качественного 
состояния трудового потенциала 
населения Вологодской области 
(N=1500).

Низкая мотивация 
работников к повышению 
своего профессионального 
уровня

Соотнесение результатов анализа данных 
опросов работников и работодателей.
Анализ данных опроса об инвестировании 
в образование и повышении 
квалификации, о тех, кто не планирует 
повышать свой профессиональный 
уровень и инвестировать на эти цели.

Данные мониторинга качественного 
состояния трудового потенциала 
населения Вологодской области 
(N=1500).
Мониторинг руководителей по 
оценке состояния и развития 
промышленности Вологодской 
области в период 2007–2012 гг. 
(в анкету включен блок вопросов 
по оценке трудового потенциала 
населения).

Проблема несоответствия 
между интересами и 
мотивами работника и 
требованиями со стороны 
работодателя

Анализ оценок руководителей 
предприятий в отношении степени 
соответствия квалификации их 
сотрудников требованиям рабочих мест.
Анализ самооценок населения в 
отношении трудоустройства по 
специальности (не по специальности).

Глобальный инновационный 
барометр 2012 (Global Innovation 
Barometer 2012)
Данные мониторинга качественного 
состояния трудового потенциала 
населения Вологодской области 
(N=1500).
Мониторинг руководителей по 
оценке состояния и развития 
промышленности Вологодской 
области в период 2007–2012 гг. 
(в анкету включен блок вопросов 
по оценке трудового потенциала 
населения).

Источник: составлено авторами.

Окончание табл. 3.1.1.
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Такой подход к определению проблем позволяет выявить не только 
этап, на котором они возникают (формирование или использование), но 
и их характер, что дает возможность разработать дифференцированную 
систему мероприятий.

По результатам нашего исследования выявлены проблемы, влияю-
щие на инновационные преобразования: это отсутствие подготовлен-
ных на должном уровне кадров, способных реализовывать инновацион-
ные идеи на практике; несформированность стимулов, воздействующих 
на совершенствование населения в профессиональном плане и накопле-
ние инновационного потенциала; невостребованность в производстве 
кадров, обладающих инновационными способностями, в связи со спа-
дом количества созданных передовых производственных технологий 
и продукции на их основе. Среди проблем следует отметить организа-
ционные, обусловленные неразвитостью институтов, обеспечивающих 
инновационные преобразования, отсутствием согласованности между 
образовательной системой и рынком труда. Это может приводить к тому, 
что накопленный образовательный и профессиональный потенциал не 
используется эффективно в трудовой деятельности. 

На втором этапе (синтетическо-конструирующем) формирования 
политики в сфере управления человеческим капиталом осуществля-
лась разработка решений по преодолению выявленных нами проблем 
(табл. 3.1.2). Среди мероприятий, реализация которых необходима для 
достижения цели, связанной с развитием человеческого капитала в кон-
тексте инновационных преобразований, следует отметить финансовые, 
институциональные, организационные, мотивационные. 

Ряд мероприятий направлен на совершенствование финансирования: 
формирование многоканальных источников финансирования образова-
ния и повышения квалификации, эффективных механизмов инвестиро-
вания в повышение образовательного и профессионального уровня насе-
ления, установление налоговых льгот. Организационные мероприятия 
призваны обеспечить  создание производств и подразделений, реализу-
ющих инновационные проекты, структур, способствующих преодолению 
рассогласований между образовательной системой и рынком труда и тем 
самым – более эффективному использованию человеческого капитала. 

Мотивационные мероприятия направлены на формирование мате-
риальных и нематериальных стимулов для инвестирования денежных 
средств в образовательную и профессиональную подготовку населения, 
для накопления инновационных навыков и способностей и для последу-
ющей их реализации в инновационной деятельности. 
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Как необходимо подчеркнуть, наряду с мероприятиями, которые ока-
зывают непосредственное влияние на формирование и использование 
человеческого капитала, всё большую значимость приобретают меропри-
ятия, воздействующие косвенно и связанные с формированием среды, в 
первую очередь организационные и институциональные. В современных 
условиях возрастает влияние на формирование и использование чело-
веческого капитала мотивационных мер и механизмов, направленных 
на формирование заинтересованности населения в совершенствовании 
себя в профессиональном плане и развитии инновационной активности. 

Среди мероприятий по развитию человеческого капитала следует 
выделить такие, как обеспечение доступности, качества образования, 
совершенствование управления образовательной системой. Одним из 
значимых направлений развития человеческого капитала можно счи-
тать обеспечение доступности образования. В рамках этого направления 
предполагается создание и законодательное закрепление инструмен-
тов для реализации на практике выбора населением образовательного 
учреждения и образовательных программ независимо от места житель-
ства и уровня доходов семьи. 

Решение данной задачи состоит в создании и обеспечении функци-
онирования системы государственных минимальных социальных стан-
дартов с целью оказания помощи обучающимся из семей с низким уров-
нем доходов (целевые выплаты сверх нормативов для увеличения воз-
можности получения дополнительных образовательных услуг и более 
качественного образования), в разработке системы образовательного 
кредитования, предусматривающей возможность различных форм пога-
шения кредита для малодоходных семей, а также в использовании суб-
сидий (частично возвратных, безвозвратных – с условием отработки по 
полученной специальности определенного срока, а также с учетом того, 
что полученные специальности имеют приоритетное значение для соци-
ально-экономического развития территории). 

Реализация направления, связанного с обеспечением доступности 
образования, предполагает создание условий, в т.ч. институциональ-
ных и финансовых (с учетом формирования внебюджетных источников 
финансирования), для увеличения академической и социальной стипен-
дий до уровня прожиточного минимума трудоспособного населения; 
развитие внебюджетных источников финансирования образовательной 
сферы, в т.ч. за счет налогового и других видов стимулирования экономи-
ческих агентов. Формирование фондов рабочих мест на условиях непол-
ной занятости, позволяющих трудоустроить обучающихся в учрежде-
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ниях ВПО, СПО, а также обучающихся в общеобразовательных учебных 
заведениях при достижении ими трудоспособного возраста во внеучеб-
ное время (каникулярное).

Другим направлением развития человеческого капитала должно стать 
обеспечение качественного образования. Реализация этого направления 
предполагает следующее: 

– формирование условий для оказания населению качественных 
образовательных услуг на современной материально-технической базе, 
с использованием современного оборудования и учебной литературы; 

– предоставление услуг по ранней диагностике способностей уча-
щихся, их социально-психологическому состоянию, по педагогическому 
и психологическому сопровождению семей;

– формирование кооперации общеобразовательных учреждений 
(старшей ступени средней школы) с учреждениями начального и сред-
него профессионального образования;

– усиление роли дисциплин социально-гуманитарной направленно-
сти (экономика, право и др.);

– реализация системы профильного обучения в старшей школе, ори-
ентированного, с одной стороны, на реализацию потребностей обучаю-
щихся, с другой стороны, на удовлетворение требований рынка труда. 

Еще одно направление – создание условий для непрерывного профес-
сионального роста населения путем преемственности различных уров-
ней образования, развития дополнительного профессионального обра-
зования. 

В рамках данного направления предполагается реализация следую-
щих мероприятий:

– развитие у выпускников общеобразовательных учреждений, а 
также учреждений профессионального образования навыков и умений 
поиска работы, а также открытия собственного бизнеса;

– создание системы трудоустройства выпускников, в т.ч. на базе 
целевой контрактной подготовки;

– информирование учащихся о качестве получаемого образования, 
его соответствию стандартам, о состоянии и реальных потребностях в 
работниках на рынке труда;

– формирование системы мониторинга текущих и перспективных 
потребностей работодателей в кадрах необходимой квалификации;

– выявление и отбор наиболее талантливых и способных абитури-
ентов в определенные категории вузов для обучения по приоритетным 
направлениям развития;
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– институциональная и финансовая поддержка со стороны государ-
ства образовательных учреждений, на базе которых осуществляется 
инновационная деятельность. 

Вместе с тем наиболее значимым направлением является совершен-
ствование управления образовательным процессом. Преобразования в 
рамках данного направления должны учитывать переход от использо-
вания административных рычагов управления к институциональным и 
экономическим. 

Одна из актуальных задач должна состоять в формировании системы 
параметров для оценки образовательного процесса, его качества (как 
статистических, так и на базе мониторинговых исследований: монито-
ринги, связанные с оценкой качества образовательного процесса, мони-
торинг текущих и перспективных потребностей рынка труда с учетом 
сложившихся в этих сферах международных тенденций). Необходимо 
уделить внимание развитию кооперации между субъектами образова-
тельной политики, усилению взаимодействия между участниками и их 
ответственности. 

Предполагается также повышение эффективности не только верти-
кального, но и горизонтального взаимодействия между субъектами 
(в т.ч. региональными органами управления системой образования), 
анализ и использование успешных практик управления регионального 
и местного уровня, эффективное использование различных видов ресур-
сов (материально-технических, кадровых и др.). Должна быть опреде-
лена зона ответственности и компетенций общественных и экспертных 
советов в образовательной сфере, обеспечены прозрачность и гласность 
при обсуждении и принятии управленческих решений [97]. 

Резюмируя, отметим, что в реалиях отечественной экономики прихо-
дится сталкиваться с отсутствием системного подхода и долгосрочного 
видения инновационных преобразований и преобразований в сфере 
управления человеческим капиталом, с низкой мотивацией субъектов 
управления к осуществлению изменений, неразвитостью финансовых 
механизмов и другими проблемами. Все это в значительной степени ока-
зывает влияние как на осуществление инновационного развития терри-
торий, так и на формирование и использование человеческого капитала. 
Соответственно среди направлений управления человеческим капита-
лом может рассматриваться совершенствование управления образова-
тельной системой, обеспечение доступности и качества образователь-
ных услуг, создание условий для профессиональной самореализации и 
карьерного роста, поддержка развития вузовской и академической науки. 
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На основе данных мониторинговых исследований, проводимых 
ИСЭРТ РАН в Вологодской области, выявлено снижение оценки насе-
лением таких инструментов повышения человеческого капитала, как 
создание системы непрерывного обучения и переподготовки кадров, 
содействие переходу системы образования на стандарты нового поколе-
ния, отвечающие требованиям инновационной экономики (табл. 3.1.3).

Таблица 3.1.3. Инструменты повышения качества человеческих ресурсов, 
в % от числа опрошенных

Вариант ответа 2009 г. 2010 г. 2013 г.
Абс. откл.

(2013–2009)
Улучшение материального положения населения 56,8 57,6 59,5 2,7
Поддержка развития вузовской и академической 
науки

43,2 60,0 54,8 11,6

Создание условий для профессиональной 
самореализации и карьерного роста 

34,1 31,8 50,0 15,9

Создание системы непрерывного обучения и 
переподготовки кадров

46,6 31,8 40,5 – 6,1

Содействие переходу системы образования 
на стандарты нового поколения, отвечающие 
требованиям инновационной экономики

38,6 29,4 35,7 – 2,9

Объединение усилий образовательного и 
научного потенциалов

28,4 14,1 28,6 0,2

Осуществление системных изменений в медицине 21,6 20,0 23,8 2,2
Обеспечение безопасности жизнедеятельности 
людей

20,5 12,9 21,4 0,9

Иное 4,5 0,0 4,8 0,3

Источник: данные опроса заведующих кафедрами ведущих вузов Вологодской области. Опрос проводится 
ежегодно в I–II квартале. Объем выборочной совокупности – 158 кафедр. Ошибка выборки не превышает 5%.

То есть можно отметить, что для населения снижается значимость тех 
аспектов, которые непосредственно связаны с формированием челове-
ческого капитала, и, напротив, увеличивается значимость тех, которые 
связаны с его реализацией в трудовой и иных видах деятельности (само-
реализация и карьерный рост, улучшение материального положение). 

Отчасти это объясняется преобладанием в структуре мотивов насе-
ления материальных стимулов над нематериальными, что обуслов-
ливает заинтересованность населения в реализации накопленного 
потенциала в трудовой деятельности и, соответственно, приводит к 
улучшению личного материального положения. 

Вместе с тем необходимо обратить внимание на то, что в условиях рас-
пространенности на региональном рынке труда проблем рассогласова-
ния между ним и образовательной системой приобретает актуальность 
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разработки и реализации мероприятий, направленных на обеспечение 
непрерывного образовательного процесса, формирование и внедрение 
новых образовательных стандартов. Реализация этих мер позволит, на 
наш взгляд, обеспечить более эффективное формирование человече-
ского капитала. 

Усилению и развитию инновационной активности населения будет 
способствовать стимулирование крупного и среднего бизнеса к разра-
ботке и внедрению инноваций, формирование финансового механизма 
создания и внедрения инновационных разработок, формирование инно-
вационной культуры в обществе (табл. 3.1.4).

Таблица 3.1.4. Приоритеты активизации научно-инновационной сферы в регионе, в %

Вариант ответа

Руководители предприятий

2008 г. 2009 г. 2013 г.
Абс. откл.

(2013–2008)

Стимулирование крупного и среднего бизнеса к 
разработке и внедрению инноваций

36,6 46,6 59,5 22,9

Создание механизма эффективного взаимодействия 
между бизнесом, наукой и образованием

45,1 48,9 54,8 9,7

Формирование системы финансового обеспечения 
создания и внедрения инноваций

45,1 47,7 50,0 4,9

Поддержка вузовской и академической науки 25,6 18,2 38,1 12,5

Формирование инновационной культуры в обществе, 
в т.ч. начиная со школьной скамьи

24,4 14,8 35,7 11,3

Поддержка и стимулирование развития малого 
инновационного предпринимательства

26,8 42,0 35,7 8,9

Повышение качества государственного управления 
инновационной сферой

20,7 27,3 28,6 7,9

Разработка и реализация долгосрочной стратегии 
(концепций, программ) развития инновационной 
сферы

28,0 34,1 26,2 – 1,8

Совершенствование нормативно-правовой базы 
инновационной деятельности

39,0 19,3 26,2 – 12,8

Организация системы подготовки инновационных 
менеджеров

18,3 15,9 14,3 – 4,0

Развитие инновационной инфраструктуры (центры 
трансфера технологий, инновационно-технические 
центры, бизнес-инкубаторы)

14,6 32,9 9,5 – 5,1

Иное 1,2 1,1 0,0 – 1,2

Источник: данные опроса заведующих кафедрами ведущих вузов Вологодской области. Опрос проводится 
ежегодно в I–II квартале. Объем выборочной совокупности – 158 кафедр. Ошибка выборки не превышает 5%.
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Исходя из вышесказанного, можно заключить следующее:
– на основе анализа отечественного и зарубежного опыта выявлены 

требования к инновационным преобразованиям территории, состоящие 
в создании институциональных и мотивационных механизмов активиза-
ции инновационной деятельности и в развитии человеческого капитала, 
усилении роли человеческого фактора, комплексном использовании 
прямых и косвенных методов управления;

– определены требования к человеческому капиталу, заключающи-
еся в непрерывном совершенствовании населения в профессиональном 
плане, в адаптивности к постоянным изменениям, в развитии креатив-
ности и предприимчивости;

– установлено, что формирование политики в сфере управления 
человеческим капиталом предполагает реализацию двух этапов: про-
блемно-аналитического (исследование основных проблем, систематиза-
ция «проблемного поля») и синтетическо-конструирующего (переход на 
основе набора идей-концептов к инструментарным решениям);

– идентификация проблем формирования и использования челове-
ческого капитала осуществлялась на основе проведенного нами иссле-
дования с использованием методов межстранового, факторного, кросс-
секционного, пробит-анализа, с применением статистических данных 
и данных мониторинговых исследований, проводимых на территории 
Вологодской области;

– определено, что в число проблем формирования и использования 
человеческого капитала входят: отсутствие подготовленных на должном 
уровне кадров, способных реализовывать инновационные идеи на прак-
тике; несформированность стимулов, оказывающих влияние на совер-
шенствование населения в профессиональном плане и на накопление у 
них инновационного потенциала; невостребованность в производстве 
кадров, обладающих инновационными способностями, в связи со спадом 
количества созданных передовых производственных технологий и про-
дукции на их основе;

– определены организационные, мотивационные, финансовые 
направления мероприятий, способствующие формированию и развитию 
человеческого капитала в контексте инновационных преобразований 
территории.
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3.2. Организационные и экономические условия
воспроизводства человеческого капитала

Одним из приоритетных направлений инновационных преобразова-
ний территории является развитие человеческого капитала, совершен-
ствование его количественных и качественных характеристик. Вместе 
с тем по результатам проведенного нами анализа установлено, что на 
практике приходится сталкиваться с многообразием проблем как фор-
мирования, так и использования человеческого капитала (трудоустрой-
ство не по специальности, несоответствие квалификации требованиям 
рабочих мест, низкий уровень инвестирования в образование и повыше-
ние квалификации). Причём их существование обусловлено структурой 
человеческого капитала как объекта управления, наличием множества 
компонентов и характером взаимосвязей между ними, характером про-
цесса управления, изменениями во внешней среде.

Это вызывает необходимость использования системного подхода 
к управлению, что обусловливает разработку механизма управления 
человеческим капиталом. Данный механизм можно определить как 
совокупность методов, инструментов воздействия на процессы форми-
рования и использования человеческого капитала региона, применяе-
мых органами власти для достижения целей инновационного развития 
территории.

Рассматриваемый механизм направлен на реализацию таких функ-
ций, как обеспечение согласованности между субъектами управления; 
воспроизводства и развития человеческого капитала путем создания 
условий для непрерывного профессионального совершенствования 
кадров.

Для реализации этих функций требуется достижение следующих 
целей:

– создание условий для формирования общего и специфического 
человеческого капитала;

– формирование предпосылок для эффективного использования 
человеческого капитала, в т.ч. для повышения уровня и качества жизни 
населения.

Достижение целей управления человеческим капиталом в значи-
тельной степени зависит от действий субъектов управления, между 
которыми устанавливается сложная система отношений. Среди ее осо-
бенностей следующие: во-первых, фактически каждый в этих взаимоот-
ношениях (за исключением государства) выступает в качестве субъекта 
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и объекта, во-вторых, характер их участия в процессе управления раз-
ный – одни оказывают прямое влияние и тем самым выступают в роли 
субъекта управления, в то время как другие создают необходимые пред-
посылки и условия для развития человеческого капитала, являясь субъ-
ектом воздействия на процесс управления человеческим капиталом.  

Так, например, домохозяйства, с одной стороны, являются субъектом 
управления, поскольку непосредственно участвуют в формировании и 
использовании человеческого капитала, с другой стороны, по отноше-
нию к государству они выступают объектом управления. Если рассма-
тривать домохозяйства и политические или общественные организа-
ции, то одни непосредственно участвуют в процессе принятия управлен-
ческих решений, в то время как другие оказывают косвенное влияние. 

Несмотря на сложный характер взаимоотношений между субъектами 
управления человеческим капиталом, ключевая роль в этом процессе 
отводится государству, которое создает инструменты и механизмы для 
социальной поддержки и защиты наиболее уязвимых категорий населе-
ния, обеспечивает информационными и другими ресурсами участников 
социально-экономических отношений, формирует институциональную 
среду, способствующую или препятствующую развитию образователь-
ной и социально-трудовой сферы. Так, например, регулируя процентные 
ставки по кредитам, в т.ч. образовательным, государство может созда-
вать благоприятные или неблагоприятные условия для роста образова-
тельного уровня населения и инвестирования денежных средств на эти 
цели (табл. 3.2.1). 

Многообразие субъектов управления человеческим капиталом, раз-
личие целей, приоритетов, инструментов воздействия на человеческий 
капитал, сложный характер взаимодействий между ними – всё это при-
водит к необходимости координации их деятельности при определяю-
щей роли государства. Подчиненная роль в государстве всех остальных 
субъектов управления обусловливается наличием у государства значи-
тельных финансовых, материальных, информационных ресурсов, широ-
ким спектром используемых институциональных и других инструмен-
тов управления человеческим капиталом. 

Достижение целей управления человеческим капиталом, согласова-
ние интересов различных субъектов управления должно достигаться 
благодаря реализации следующих принципов: «целенаправленность – 
эффективность», «партнерство – баланс интересов», «приоритетность 
– рациональность», «системность – скоординированность», «адаптив-
ность – обратная связь». 
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Таблица 3.2.2. Принципы управления человеческим капиталом

Принципы управления формированием
 человеческого капитала

Принципы управления использованием
 человеческого капитала

Целенаправленность управленческих воздействий Эффективность

Партнерство между субъектами формирования 
человеческого капитала

Обеспечение баланса интересов

Приоритетность (направлений инвестирования) Рациональность

Системность деятельности Скоординированность действий

Адаптивность Обратная связь

При формировании каждой категориальной пары принципов учиты-
вались аспекты, связанные как с формированием, так и с использованием 
человеческого капитала (табл. 3.2.2). «Целенаправленность – эффектив-
ность» управления человеческим капиталом предполагает, что действия 
субъектов подчинены общей цели управления социально-экономиче-
ской системой, и это впоследствии может сопровождаться большим 
эффектом от проводимых мероприятий. Один из значимых принципов 
– «партнерство – обеспечение баланса интересов» – включает, с одной 
стороны, кооперативный характер взаимодействий между субъектами, 
с другой стороны, соотнесенность и согласованность индивидуальных 
интересов и целей с целями социально-экономической системы в целом. 

Другой не менее значимый принцип – «адаптивность – обратная 
связь» – предполагает восприятие изменений во внешней среде, транс-
формацию способа воздействия на объект управления, приспособление 
объекта к изменяющимся условиям, обеспечение обратной связи для 
корректировки управляющих воздействий.

Воздействие субъекта управления на объект осуществляется с 
использованием не только различных принципов, но и инструментария 
управления. При этом, учитывая, что это воздействие может быть как 
непосредственным, так и опосредованным, отметим, что методы могут 
быть прямыми или косвенными (табл. 3.2.3). 

Группа методов прямого воздействия на управление человеческим 
капиталом объединяет способы непосредственного влияния на процесс 
с использованием экономических, административных, организацион-
ных и других методов.

Инструментарий прямого воздействия представлен следующими 
методами:

– экономическими, направленными на улучшение финансовой обе-
спеченности как отдельных сфер, связанных с формированием челове-
ческого капитала, так и отдельных категорий населения;
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Таблица 3.2.3. Инструментарий механизма управления человеческим капиталом 

Методы Прямого воздействия Косвенного воздействия

Экономические

Бюджетное финансирование сферы 
образования, здравоохранения.
Дотации.
Субсидии на оплату услуг ЖКХ и на 
другие цели.
Социальная помощь и социальная под-
держка для отдельных категорий на-
селения.

Льготное налогообложение;
Льготные условия пользования землей;
Предоставление кредитов, в т.ч. на об-
разовательные цели;
Развитие научно-исследовательс-                 
ких фондов, грантовая поддержка науч-
но-исследовательских групп и проектов.

Административные 
и нормативно-правовые

Принятие законодательных актов, 
регулирующих отношения в образова-
тельной и социально-трудовой деятель-
ности.
Разработка образовательных стандар-
тов и регламентов.
Лицензирование образовательной дея-
тельности.

Совершенствование нормативно-право-
вой базы, регулирующей социально-
экономические отношения в образова-
тельной и трудовой сфере.

Организационные

Создание специализированных струк-
тур, обеспечивающих взаимодействие 
между субъектами образовательной 
сферы, рынка труда, региональных ор-
ганов власти.

Оказание консультативной помощи по 
вопросам переподготовки и повышения 
квалификации.
Проведение конференций, семинаров 
по вопросам формирования и развития 
человеческого капитала территорий

Социально-
психологические

Моральные стимулы / санкции.
Материальные стимулы / санкции.

Проведение мониторингов, направлен-
ных на создание информационной базы 
для принятия решений по формирова-
нию и использованию человеческого 
капитала.

Источник: составлено авторами.

– административными и нормативно-правовыми, связанными с 
созданием институциональной среды для формирования и использова-
ния человеческого капитала;

– социально-психологическими, предполагающими формирование 
мотивационных механизмов (материальных и моральных стимулов), 
побуждающих население к совершенствованию себя в профессиональ-
ном плане и инвестированию денежных средств на эти цели. 

Инструментарий косвенного воздействия предполагает лишь созда-
ние предпосылок для мотивации участников социально-экономических 
отношений к повышению уровня развития их человеческого капитала. 
То есть фактически создаются лишь экономические, организационные 
и другие условия, однако это не означает, что они могут быть использо-
ваны субъектами управления и это напрямую повысит эффективность 
формирования и использования человеческого капитала. 
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Те или иные методы управления человеческим капиталом применя-
ются зачастую не по отдельности, а в системе, с учетом изменений, про-
исходящих во внешней среде, сложной структуры объекта управления, 
процессов его формирования и использования. При этом следует при-
нимать во внимание, что эффективность одних и тех же инструментов 
в разных условиях будет различаться. 

Так, например, в том случае, когда происходит становление объ-
екта управления (формирование человеческого капитала), правомерно 
использование прямых экономических, нормативно-правовых и других 
методов. Но если человеческий капитал уже сформирован и реализу-
ется в трудовой деятельности, прямые методы могут быть менее эффек-
тивными и приоритет должен быть отдан косвенным. В связи с этим 
необходимым становится учет этапов формирования и использования 
человеческого капитала (общего и специфического), целей и методов 
управления на каждом этапе. В ходе нашего исследования установлена 
взаимообусловленность процессов формирования и использования 
общего и специфического человеческого капитала, которые в сово-
купности можно рассматривать как единый сложноорганизованный 
процесс. Для каждого этапа данного процесса были обоснованы цели 
и задачи государственного воздействия, способствующие повышению 
инновационной активности в регионе (рис. 3.2.1). 

Первый этап связан с формированием общего человеческого капи-
тала путем участия населения в образовательном процессе в общеобра-
зовательных учреждениях, учреждениях НПО, СПО, ВПО. На этом этапе 
ключевая роль в управлении человеческим капиталом отводится госу-
дарству, которое использует преимущественно прямые методы (адми-
нистративные, экономические, организационно-правовые).

Второй этап характеризуется не только формированием общих зна-
ний и навыков, но и их реализацией в трудовой деятельности. Помимо 
государства в качестве субъектов управления на этом этапе участвуют 
организации, соответственно расширяется спектр используемых мето-
дов – наряду с прямыми применяются косвенные, направленные на соз-
дание среды для развития человеческого капитала. 

Третий этап предусматривает как формирование общего человече-
ского капитала путем обучения населения в образовательных учреж-
дениях, реализацию накопленного образовательного потенциала в 
трудовой деятельности, так и повышение профессионального уровня 
населения за счет участия в курсах переподготовки и повышения 
квалификации. 
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На третьем и четвертом этапах применяются и прямые методы управ-
ления человеческим капиталом, и косвенные, направленные на форми-
рование мотивации к повышению образовательного и профессиональ-
ного уровня. 

На протяжении перечисленных этапов управления человеческим 
капиталом часть методов сохраняется (прямые организационно-пра-
вовые, административные, экономические), поскольку общие знания 
и навыки формируются в течение всей жизни человека путем фор-
мального и неформального образования. В то же время часть методов, 
используемых на третьем и четвертом этапах, применяется для форми-
рования и использования специфического человеческого капитала. Эти 
методы связаны в первую очередь с созданием среды для активизации 
деятельности населения в отношении своего профессионального роста. 

Таким образом, на протяжении обозначенных этапов происходит уве-
личение количества субъектов управления, оказывающих влияние на 
формирование и использование человеческого капитала (государство, 
организации, население), усложнение используемого инструментария 
(на первых этапах используются преимущественно прямые методы, на 
третьем и четвертом – прямые в совокупности с косвенными). Такие 
преобразования связаны с развитием человеческого капитала, что при-
водит к необходимости применения в управлении более совершенных 
инструментов и подходов. 

Реализация системного подхода к управлению человеческим капи-
талом предполагает создание механизма управления, учитывающего 
структуру человеческого капитала, взаимообусловленность процессов 
его формирования и использования, что будет способствовать решению 
проблем, связанных с ситуационным подходом к управлению, с неэф-
фективностью применяемых инструментов и технологий. В обобщен-
ном виде механизм управления человеческим капиталом может быть 
представлен следующим образом (рис. 3.2.2).

Функционирование данного механизма в значительной степени зави-
сит от того, какие инструменты управления используются на практике. 
Учитывая наличие множества субъектов управления, сложный характер 
взаимодействий и взаимоотношений между ними, необходимость орга-
низации обратной связи и обеспечение баланса интересов, можно под-
черкнуть, что значимым моментом является организация и проведение 
мониторинга, направленного на выявление проблем формирования и 
использования человеческого капитала в контексте инновационного 
развития территорий. 
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Рисунок 3.2.2. Механизм управления человеческим капиталом

Объектом мониторинга выступает человеческий капитал населения 
региона. Цель мониторинга состоит в определении степени соответ-
ствия уровня развития человеческого капитала уровню инновацион-
ного развития территории. 

Мониторинг направлен на формирование объективной, достовер-
ной информации о параметрах, характеризующих человеческий капитал 
населения (уровень образования, общий и специальный стаж и др.) и 
инновационное развитие территорий (инновационная активность орга-
низаций, использование передовых производственных технологий), с 
последующим анализом данных для определения интегрального уровня 
человеческого капитала и инновационного развития территорий; выяв-
ление проблем, связанных с формированием и использованием челове-
ческого капитала населения; разработку организационно-экономиче-
ского механизма и инструментов управления человеческим капиталом.

При этом предполагается, что входные параметры человеческого 
капитала и инновационного развития территорий, основанные на 
статистических данных, будут дополнены данными социологических 
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опросов по оценке отдельных компонентов человеческого капитала 
работниками и работодателями, а также возможностей и проблем инно-
вационного развития территорий. Результат мониторинга будет заклю-
чаться в получении актуальной информации о степени соответствия 
человеческого капитала требованиям инновационного развития терри-
торий (рис. 3.2.3).

Мониторинг по управлению человеческим капиталом в контексте 
инновационного развития территорий предполагается проводить по 
заказу региональных органов власти, специализирующихся на вопросах 
образовательной и кадровой политики (Департамент труда и занятости 
населения Вологодской области, департамент развития образования), с 
целью предоставления им оперативной информации о проблемах фор-
мирования и использования человеческого капитала в условиях инно-
вационного развития территории. 

Организация и проведение мониторинга может осуществляться 
научно-исследовательскими учреждениями (структурным подразделе-
нием учреждения), а по отдельным вопросам, связанным с переподго-
товкой и повышением квалификации, – структурным подразделением 
центра прикладных квалификаций, специализирующимся на проведе-
нии мониторинговых исследований. Организация и проведение монито-
ринга предполагается в несколько этапов: формирование инструмента-
рия исследования (разработка анкеты для проведения социологических 
опросов по формированию и использованию человеческого капитала в 
контексте инновационного развития территории, формирование запро-
сов на получение ведомственных и статистических данных по тематике); 
проведение опроса; первичный анализ полученных данных; выявление 
проблем и разработка рекомендаций, направленных на их решение. 

Мониторинг должен базироваться на научно обоснованном инстру-
ментарии, предполагающем системный подход к отбору показателей 
оценки уровня развития человеческого капитала в условиях инноваци-
онного развития территории, использование не только количествен-
ных, но и качественных параметров человеческого капитала на основе 
использования статистических и социологических данных, учет мнения 
как работников, так и работодателей об уровне развития человеческого 
капитала, единую методику проведения опросов в течение длительного 
периода времени для обеспечения сопоставимости данных [115]. 

Одной из составляющих общего мониторинга управления человече-
ским капиталом является мониторинг результативности курсов пере-
подготовки и повышения квалификации. 
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Проведение мониторинга обусловлено важностью как для работни-
ков, так и для работодателей анализа результативности направлений 
профессиональной подготовки в связи с инвестированием денежных 
средств в повышение профессионального уровня и необходимостью 
получения полезного эффекта. 

Предполагается, что организация мониторинга результативности 
направлений профессиональной подготовки населения будет нахо-
диться в ведении структурного подразделения центра прикладных 
квалификаций, которое специализируется на социологических иссле-
дованиях. Подобные исследования могут выполняться как по заказу 
органов власти, так и по заказу тех работодателей, чьи работники при-
нимали участие в переподготовке и повышении квалификации. 

Мониторинг по данной проблематике предполагается организовы-
вать в несколько этапов. На первом этапе структурными подразделени-
ями центров прикладных квалификаций, проводящими социологические 
опросы населения, осуществляется анкетирование участников программ 
до участия в курсах переподготовки и повышения квалификации с целью 
определения мотивов и стимулов их участия в подобных мероприятиях, 
ожиданий относительно содержания курса и уровня преподавания.

На втором этапе, после прохождения курсов переподготовки и 
повышения квалификации, выполняется оценка результативности этих 
мероприятий. Кадровые службы предприятий, работники которых уча-
ствовали в переподготовке и повышении квалификации, через месяц 
после обучения на курсах 14 организуют опрос по определению резуль-
тативности обучающих мероприятий. Результаты опроса используются 
как для внутренних целей организации, так и для внешних (использо-
вание центрами прикладных квалификаций и другими организаци-
ями, реализующими программы дополнительного профессионального 
образования). Социологический опрос включает в себя блок вопросов, 
позволяющих оценить общую результативность курсов и факторы, на 
нее влияющие, сформировать рекомендации, связанные с совершен-
ствованием осуществляемых мероприятий. 

Результативность курсов и тренингов предлагается оценивать по 
пятибалльной шкале (1 – низкая результативность, 5 – высокая резуль-
тативность) по таким направлениям, как повышение профессионального 

14 Срок проведения оценки после прохождения курсов может устанавливаться инди-
видуально в каждом конкретном случае; в данном случае нами предполагается, что месяц 
– это период времени, в течение которого на практике могут реализоваться накопленные 
навыки и способности.
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уровня, овладение новой специальностью, обучение работе на новом 
оборудовании, повышение уровня владения компьютером и иностран-
ным языком, увеличение производительности труда (баллы рассчиты-
ваются по каждому сотруднику отдельно и выводится средний балл по 
всем участникам процесса обучения). 

Предполагается оценка степени значимости следующих факторов 
(значимо; скорее да, чем нет; скорее нет, чем да; незначимо), влияющих 
на результативность курсов: общий уровень организации мероприятий, 
формы проведения, учебные программы и содержание учебного курса, 
профессиональный уровень тех, кто проводил курсы, методическое и 
техническое оснащение. 

Результатом анкетирования может стать определение направлений 
совершенствования проводимых мероприятий. Работникам в отделе 
кадров предлагается также оценить степень значимости направлений 
совершенствования курсов переподготовки и повышения квалифи-
кации, таких как содержание программ обучения, форма организации 
мероприятий, применение современных методик обучения, привлече-
ние высококвалифицированных специалистов, применение современ-
ных технических средств оснащения. 

Подобная оценка имеет принципиальное значение не только для 
работников и работодателей, но и для организаторов курсов. С одной сто-
роны, полученная информация способствует определению дальнейших 
направлений развития, с другой стороны, позволяет наладить обратную 
связь между участниками социально-экономических отношений. 

Особенностью социологического опроса является то, что оценка 
результативности курсов переподготовки и повышения квалификации 
осуществляется не только работниками, но и работодателями. Изучение 
мнений обучающихся предполагается производить как перед прохожде-
нием курсов, так и после. Это позволит обеспечить комплексный взгляд 
на результативность мероприятий, а также понять, какие корректи-
ровки необходимо внести в обучающие программы и в саму организа-
цию образовательного процесса. 

Одним из положительных аспектов проводимого «на входе» и 
«выходе» мониторинга является то, что, помимо формирования инфор-
мационной базы для принятия управленческих решений разными субъ-
ектами этого процесса, появляется возможность налаживания коопе-
рации между работодателями и центрами повышения квалификации 
(результаты анкетирования, осуществляемого отделами кадров пред-
приятий, передаются организациям, проводившим эти курсы). 
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Следовательно, мониторинг может являться одним из инструментов 
развития человеческого капитала в плане создания системы информаци-
онного обеспечения для поддержки принятия решений по управлению 
общим и специфическим человеческим капиталом в интересах иннова-
ционного развития территории. 

Кроме того, значимым результатом организации и проведения мони-
торинга может быть налаживание кооперации между работодателями, 
центрами повышения квалификации и переподготовки. 

Среди особенностей разработанного инструментария следующее:
– необходимость создания механизма управления человеческим 

капиталом региона обусловлена, с одной стороны, сложностью объекта 
управления, с другой стороны, многообразием проблем в сфере управле-
ния, которые требуют системного подхода;

– отличие разработанного организационно-экономического меха-
низма от существующих заключается в том, что он позволяет учитывать 
структуру человеческого капитала, а также взаимообусловленность про-
цессов его формирования и использования;

– в представленном механизме управления человеческим капита-
лом особое место должно отводиться инструментам, среди которых орга-
низация и функционирование центров прикладных квалификаций, орга-
низация и проведение мониторингов, направленных на формирование 
информационной базы для принятия управленческих решений;

– одним из инструментов управления человеческим капиталом 
выступает мониторинг, направленный на диагностику изменений соци-
ально-экономического положения территории и связанный с оценкой 
профессионального уровня работника и мотивации для осуществления 
трудовой, в т.ч. инновационной, деятельности;

– организация и проведение мониторинга основывается на сборе 
статистических и социологических данных об отдельных параметрах, 
характеризующих человеческий капитал и инновационное развитие тер-
ритории; отдельной частью мониторинга является мониторинг резуль-
тативности направлений подготовки и повышения квалификации насе-
ления.

В качестве обобщения изложенного, отметим следующее:
– процесс управления человеческим капиталом носит сложный 

характер, что отчасти объясняется многообразием субъектов управле-
ния, характером взаимосвязей и взаимоотношений между ними;
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– на основе выявления проблем управления человеческим капита-
лом, обусловленных сложной структурой объекта управления, наличием 
множества компонентов, взаимосвязей между ними, обоснована необхо-
димость использования системного подхода к управлению человеческим 
капиталом, предполагающего разработку организационно-экономиче-
ского механизма;

– обоснована важность в процессе управления человеческим капи-
талом государства, создающего институциональную среду для его раз-
вития и обладающего необходимыми ресурсами и инструментами;

– установлены принципы управления человеческим капиталом при 
определяющей роли таких, как «партнерство – баланс интересов», «адап-
тивность – обратная связь», реализация которых позволит преодолеть 
рассогласования между участниками социально-экономических отноше-
ний;

– типологизированы методы управления человеческим капита-
лом в зависимости от характера воздействия на процесс управления, от 
содержания используемых инструментов; установлено, что более высо-
кий уровень развития человеческого капитала актуализирует использо-
вание набора прямых и косвенных методов в системе, в то время как при 
формировании общего человеческого капитала преобладает влияние 
прямых методов управления; 

– определены инструменты управления человеческим капиталом 
при большей значимости организационных и информационных инстру-
ментов, использование последних связано с проведением мониторингов, 
обеспечивающих обратную связь и баланс интересов и направленных 
на выявление проблем формирования и использования человеческого 
капитала в контексте инновационного развития территорий.
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3.3. Центр прикладных квалификаций: влияние на повышение 
профессионального уровня населения

В условиях изменения социально-экономической сферы в связи 
с переходом к инновационной экономике возникает необходимость 
быстрого реагирования населения на происходящие перемены, более 
полного соответствия приобретенных навыков требованиям инноваци-
онного развития. 

Среди факторов, которые могут оказывать влияние на инновацион-
ные преобразования, согласно исследованию «Глобальный инновацион-
ный барометр 2012» 15 (Global Innovation Barometer 2012), называются 
следующие:

– «наличие креативно мыслящих сотрудников, способных находить 
нестандатные решения» (56% руководителей предприятий в среднем 
по 22-м странам; 54% – в среднем по странам БРИК, 64% – среди руково-
дителей российских организаций);

– «наличие сотрудников с более высоким уровнем технической под-
готовки» (49% руководителей предприятий в среднем по 22-м странам; 
51% – в среднем по странам БРИК, 42% – среди руководителей россий-
ских организаций); 

– «снижение бюрократических барьеров для доступа к бюджетному 
финансированию» (25% руководителей предприятий в среднем по 22-м 
странам; 33% – в среднем по странам БРИК, 46% – среди руководителей 
российских предприятий); 

– «увеличение объемов государственной поддержки инновационной 
деятельности» (34% руководителей предприятий в среднем по 22-м 
странам; 37% – в среднем по странам БРИК, 29% – среди руководителей 
российских организаций). 

В целом можно говорить об убежденности представителей бизнеса в 
решающей роли кадрового потенциала в инновационных преобразова-
ниях. 

15 Глобальное исследование в сфере инноваций «Global Innovation Barometer», иници-
ированное General Electric, проводится ежегодно. В 2011 г. исследованием было охваче-
но 2800 руководителей высшего звена управления крупных компаний в 22 странах мира 
(все респонденты занимали должности вице-президентов и президентов в своих органи-
зациях и являлись участниками инновационного процесса). Россия в 2011 г. впервые при-
нимала участие в исследовании. Опросы проводились методом телефонных интервью ис-
следовательской компанией «StrategyOne». Основные цели исследования – определение 
факторов, способствующих и мешающих внедрению инноваций, и их восприятия.
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ИСЭРТ РАН проводит опрос среди руководителей предприятий и заве-
дующих кафедрами вузов, направленный на выявление факторов, спо-
собствующих и препятствующих развитию инноваций. В Вологодской 
области среди факторов, сдерживающих инновационное развитие, по 
оценкам руководителей предприятий и заведующих кафедрами вузов, 
первые места в 2009 г. занимали экономические (в т.ч. финансовые) и 
кадровые (рис. 3.3.1).
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Рисунок 3.3.1. Факторы, сдерживающие развитие инноваций 
в Вологодской области, 2009 г. (% от числа опрошенных)

При этом мнения обеих групп опрошенных относительно рассматри-
ваемых факторов были сходными, однако в 2013 г. по некоторым пози-
циям отмечены различия (рис. 3.3.2). 

По оценкам заведующих кафедрами учреждений ВПО региона, в 
его инновационном развитии в 2013 г. возросла роль производствен-
ных и нормативно-правовых факторов, а по мнению руководителей 
предприятий, – управленческих и информационных. То есть более зна-
чительной стала роль не только экономических факторов, которые 
напрямую оказывают влияние на инновационное развитие, но и косвен-
ных, в т.ч. институциональных и организационных, воздействующих на 
создание среды для осуществления инновационных преобразований.

Вместе с тем ключевую позицию в инновационном развитии терри-
торий продолжают занимать кадровые ресурсы. Однако возможности 
их развития в условиях инновационных преобразований оцениваются 
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в Вологодской области, 2013 г. (% от числа опрошенных)

Таблица 3.3.1. Уровень развития кадровых ресурсов Вологодской области с точки 
зрения инновационных преобразований (в % от числа опрошенных)

Вариант ответа 2009 г. 2010 г. 2013 г.
Абс. откл.

(2013–2009)

Как Вы оцениваете современные возможности развития кадровых ресурсов Вологодской области 

с точки зрения развития инноваций?

Достаточно высоко 11,1 7,8 11,9 0,8

Средне 52,5 62,3 45,2 – 7,3

Низко 19,2 20,8 31,0 11,8

Затрудняюсь ответить 17,2 9,1 11,9 – 5,3

Происходят ли положительные изменения в развитии качества кадровых ресурсов региона?

Да 15,2 14,3 16,7 1,5

Отчасти 40,0 48,1 35,7 – 4,3

Нет 28,3 27,3 31,0 2,7

Затрудняюсь ответить 16,5 10,4 16,7 0,2

Источник: данные опроса заведующих кафедрами ведущих вузов Вологодской области. Опрос проводится 
ежегодно в I–II квартале. Объем выборочной совокупности – 158 кафедр. Ошибка выборки не превышает 5%.

населением Вологодской области на среднем (45%) и низком (31%) 
уровне. Примерно треть опрошенных полагают, что изменения в сфере 
развития кадров не носят системного характера, практически столько же 
считают, что положительных перемен вообще не происходит (табл. 3.3.1). 

Проблемы в социально-трудовой сфере проявляются в обеспеченности 
предприятий региона кадрами. В Вологодской области удовлетворитель-
ные оценки степени обеспеченности специалистами и руководителями 
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среднего звена дали 80% работодателей в 2009 и 2012 гг. Схожая ситуа-
ция сложилась и в стране в целом: по данным опроса Russian Innovation 
Survey 2009–2010, о проблеме дефицита кадров квалифицированных 
инженеров и специалистов заявляли 47% руководителей инновацион-
ного бизнеса и столько же руководителей крупных и средних предпри-
ятий, о проблеме поиска квалифицированных рабочих – 49 и 52% соот-
ветственно [61]. 

Одну из причин подобной ситуации представляет снижение каче-
ства образования населения. Судя по данным общероссийских опросов, 
практически половина руководителей предприятий считают, что про-
фессиональное образование в России не соответствует их представле-
нию о его необходимом уровне [125]. Около 30% руководителей малых 
инновационных предприятий и 35% – средних и крупных компаний 
говорят о низком уровне подготовки выпускников технических и есте-
ственнонаучных факультетов вузов; более половины руководителей – о 
низком уровне подготовки работников со средним профессиональным 
образованием [125].

В Вологодской области в 2012 г. около половины опрошенных оце-
нивают как среднее качество подготовки выпускников вузов, технику-
мов, колледжей, ПТУ, лицеев. Следует отметить, что количество низких 
оценок в отношении подготовки выпускников техникумов и колледжей 
в 2012 г. по сравнению с 2009 г. увеличилось практически вдвое.

По данным опросов, проводимых ИСЭРТ РАН в Вологодской обла-
сти, среди направлений, реализация которых может повысить качество 
кадров, респондентами отмечаются улучшение материального положе-
ния, создание условий для профессиональной самореализации и карьер-
ного роста, поддержка развития вузовской и академической науки 
(табл. 3.3.2).

Более 60% опрошенных руководителей организаций области выхо-
дом из сложившейся ситуации называют восстановление системы 
подготовки профессиональных кадров, а также стимулирование под-
готовки работников на предприятиях, подчеркивая необходимость не 
только академической, но и практической направленности образова-
ния. К направлениям, способствующим развитию человеческого капи-
тала, относится создание современных структур непрерывного образо-
вания, организация взаимодействия научных, образовательных орга-
низаций и работодателей для обеспечения эффективной интеграции 
достижений науки и производства.
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Таблица 3.3.2. Инструменты повышения качества человеческих ресурсов 
(в % от числа опрошенных)

Вариант ответа 2009 г. 2010 г. 2013 г.
Абс. откл.

(2013–2009)

Улучшение материального положения 
людей

56,8 57,6 59,5 2,7

Поддержка развития вузовской и 
академической науки

43,2 60,0 54,8 11,6

Создание условий для 
профессиональной самореализации и 
карьерного роста людей

34,1 31,8 50,0 15,9

Создание системы непрерывного 
обучения и переподготовки кадров

46,6 31,8 40,5 – 6,1

Содействие переходу системы 
образования на стандарты нового 
поколения, отвечающие требованиям 
инновационной экономики

38,6 29,4 35,7 – 2,9

Объединение усилий образовательного и 
научного потенциалов

28,4 14,1 28,6 0,2

Осуществление системных изменений в 
медицине

21,6 20,0 23,8 2,2

Обеспечение безопасности 
жизнедеятельности людей

20,5 12,9 21,4 0,9

Иное 4,5 0,0 4,8 0,3

Источник: данные опроса заведующих кафедрами ведущих вузов Вологодской области. Опрос проводится 
ежегодно в I-II квартале. Объем выборочной совокупности – 158 кафедр. Ошибка выборки не превышает 5%.

Заметим, что на международном уровне существует значительный 
опыт функционирования институтов, отражающих интересы как пред-
ставителей образовательных учреждений, так и работодателей. Во Фран-
ции функционируют консультативные комиссии по профессиональному 
образованию (работодатели и работники, эксперты, представители пра-
вительства), в Дании – консультативный совет по начальному профес-
сиональному образованию, в Германии – комитеты профессиональной 
подготовки (представители органов власти, работодателей). В рамках 
данных институтов организуется взаимодействие между участниками 
по вопросам совершенствования программ профессиональной подго-
товки, разработки стандартов, проведения аттестаций. 

В России же, по оценкам некоторых экспертов, более 65% работодате-
лей не взаимодействуют с представителями профессионального образо-
вания, лишь незначительная часть совместных проектов завершается их 
полной реализацией. Среди проблем, затрудняющих взаимодействие 
образовательных учреждений и организаций, – неразвитость механизмов 
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частно-государственного партнерства, механизмов организационной, 
методической, информационно-консультативной поддержки взаимо-
действия образовательных учреждений и организаций [114].

Актуальность решения этой проблемы подчеркивается не только на 
региональном, но и на федеральном уровне. Так, в Указе Президента РФ 
«О мерах по реализации государственной политики в области образова-
ния и науки» от 7 мая 2012 г. № 599 поставлена задача преодоления раз-
рыва между потребностями экономики в квалифицированных кадрах и 
фактическим уровнем их подготовки путем формирования многофунк-
циональных центров прикладных квалификаций. Предпосылки для раз-
работки подобного института заложены и в Федеральном законе «Об 
образовании в Российской Федерации» от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ. 

Практическая реализация этой идеи осуществляется на региональ-
ном уровне – по всей стране запланировано создание более 180 таких 
центров. На данный момент функционируют 46 центров на базе учреж-
дений начального и среднего профессионального образования в Красно-
дарском крае, Костромской, Липецкой, Нижегородской, Новосибирской, 
Орловской, Тамбовской, Тверской, Тюменской областях, республиках 
Алтай, Бурятия, Удмуртия, Ямало-Ненецком автономном округе, Санкт-
Петербурге. 

Деятельность многофункциональных центров прикладных квали-
фикаций направлена на кадровое обеспечение реализации программ и 
стратегий экономического развития, стратегий развития высокотехно-
логичных отраслей путем подготовки, переподготовки специалистов по 
соответствующим направлениям, реализацию практико-ориентирован-
ных образовательных программ, обеспечение квалифицированными 
кадрами местных рынков труда [88]. 

Несмотря на то, что деятельность этих центров направлена на пре-
одоление рассогласований между образовательной системой и рынком 
труда, в тех регионах страны, где они уже созданы, их функционирова-
ние сопровождается определенным перечнем проблем. 

Среди них наличие рисков, связанных с переориентацией с осущест-
вления подготовки высококвалифицированных специалистов на реа-
лизацию краткосрочных образовательных программ профессиональ-
ных учреждений16; низкой распространенностью деятельности по раз-
работке, апробации и экспертизе программ профобучения с участием 

16 По данным мониторинговых исследований функционирования подобных центров, 
доля программ, направленных на подготовку высококвалифицированных специалистов, 
при целевой ориентации на их подготовку составляет около 30%.
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представителей работодателей; неразвитостью учебно-методической 
работы. Одним из направлений дальнейшего развития центров явля-
ется организация и проведение практико-ориентированных семинаров 
по применению современных методик и технологий как для обучаю-
щихся по этим программам, так и для работодателей.

В соответствии с обозначенными проблемами функционирования 
данного института, процессная схема его деятельности выглядит следу-
ющим образом (рис. 3.3.3).

Координационный совет

Организация 
семинаров, 
практических 
тренингов

Организация
 обучения (повышения 

квалификации и 
переподготовки)

Разработка 
программ

Методическое 
сопровождение, 

экспертиза программ

Рисунок 3.3.3. Модель функционирования центра прикладных квалификаций

В представленной модели функционирование центра прикладных 
квалификаций предполагает реализацию двух взаимосвязанных блоков 
процессов: с одной стороны, разработка, методическое сопровождение 
и экспертиза программ переподготовки и повышения квалификации, с 
другой – их практическая реализация. Процессы разработки и реализа-
ции взаимосвязаны между собой: созданные и прошедшие экспертизу 
программы реализуются в практической деятельности, в то же время 
проблемы в организации образовательного процесса формируют пред-
посылки для корректировок программ с методической точки зрения. В 
условиях, когда методическое сопровождение и экспертиза программ 
несовершенны, это может приводить к затруднениям в их практической 
реализации.

Поскольку одним из ключевых видов деятельности центров перепод-
готовки и повышения квалификации является методическое сопрово-
ждение проектов, предполагается рассмотреть возможность создания 
на региональном уровне таких структур на базе институтов развития 
образования, в основные функции которых стало бы входить научно-
методическое и информационно-аналитическое обеспечение образова-
тельного процесса. 
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В структуру центра прикладных квалификаций целесообразно вклю-
чить образовательные учреждения НПО, СПО, ВПО и научно-исследова-
тельские организации, реализующие образовательные функции и функ-
ции по разработке инновационных и инвестиционных проектов, а также 
осуществляющие подготовку высококвалифицированных кадров для 
инновационной экономики (рис. 3.3.4).

Координационный совет
Согласование деятельности всех участников 
многопрофильного многофункционального центра,
разработка долгосрочной стратегии его  развития.

Институт развития 
образования

Научно-методическое обеспечение деятельности 
образовательных учреждений, вовлеченных в процесс 
подготовки и переподготовки кадров, координация работы 
методических служб.

Система учреждений 
НПО, СПО, ВПО,

научно-исследовательские 
организации

Учреждения НПО и СПО: подготовка кадров 
«массовых профессий», повышение квалификации 
и переподготовка кадров.
Учреждения ВПО и научно-исследовательские 
организации: подготовка высококвалифицированных 
кадров для обеспечения модернизации и технологического 
развития, участие в организации и проведении 
мониторингов потребностей работодателей в кадрах.

Совет работодателей,
представители служб занятости 

населения

Формирование заказа на подготовку и повышение 
квалификации специалистов. Участие в общественном 
обсуждении программ и экспертизе проектов.

Центр мониторинговых 
исследований

Мониторинг эффективности функционирования центров 
прикладных квалификаций, мониторинг результативности 
курсов переподготовки и повышения квалификации.

Рисунок 3.3.4. Функции основополагающих субъектов центра 
прикладных квалификаций

Отличие предложенных структурных компонентов, которые должны 
входить в состав центра прикладных квалификаций, от уже существую-
щих заключается в появлении института развития образования, ориен-
тированного на методическое обеспечение процесса переподготовки и 
повышения квалификации, в актуализации системы учреждений обра-
зования, в которую помимо учреждений начального профессионального 
и среднего образования, должны входить вузы и научно-исследователь-
ские организации, хотя чаще всего подобные центры создаются именно 
на базе учреждений НПО и СПО. 
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Последнее необходимо подчеркнуть, поскольку формирование кадров, 
обладающих инновационными способностями, становится в современных 
условиях неотделимым от развития научно-исследовательской сферы. 

Активными участниками и посредниками формирования запроса на 
подготовку специалистов могут являться также юридические (работо-
датели и службы занятости) и физические лица. Организация взаимо-
действия между субъектами центра прикладных квалификаций должна 
основываться на принципах системных, кооперативных взаимоотноше-
ний, предполагающих долгосрочный характер. В то же время при управ-
лении центром следует учитывать, что развитие или деградация одной 
из составляющих может сопровождаться благоприятными либо, напро-
тив, отрицательными последствиями для всей системы в целом. 

Соответственно, для обеспечения функционирования центра необ-
ходимым является повышение на постоянной основе квалификации и 
профессионального уровня его участников. Предполагается, что рас-
сматриваемая структура направлена не только на развитие населения в 
соответствии с социально-экономическими условиями, но и на развитие 
кадров, входящих в состав ее подразделений. 

Тем самым обеспечивается, с одной стороны, учет требований соци-
ально-экономического развития, с другой стороны, адаптируемость 
к изменениям. В число инструментов решения данной задачи может 
быть включен мониторинг мнений работодателей и других заказчиков 
(службы занятости, население) в отношении ситуации на рынке труда, 
существующих в этой сфере проблем, а также вопросов, связанных с 
функционированием данных центров. 

В рамках многофункционального центра прикладных квалификаций 
предполагается взаимодействие по следующим направлениям: 

– система учреждений НПО, СПО, ВПО – институт развития образо-
вания; 

– система учреждений НПО, СПО, ВПО – совет работодателей, службы 
занятости населения; 

– институт развития образования – совет работодателей. 
В рамках первого направления осуществляется методическое обеспе-

чение и сопровождение образовательного процесса, формирование про-
грамм и разработка инструментария для их реализации. 

В рамках второго направления в качестве заказчика на оказание 
услуг выступает совет работодателей, службы занятости населения, 
формирующие запрос на подготовку и повышение квалификации спе-
циалистов соответствующих профилей, обеспечивающие трудоустрой-
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ство населения после обучения. Данное направление взаимодействия в 
рамках функционирования центра прикладных квалификаций является 
одним из ключевых, поскольку фактически обеспечивает взаимосвязь 
между образовательной системой и рынком труда. 

Еще одно направление – взаимодействие между институтом обра-
зования и работодателями. При этом работодатели могут выступать в 
качестве экспертов по оценке эффективности реализации методических 
положений и разработок. Информационной базой для решения этой 
задачи выступают данные социологических опросов, проводимых цен-
тром мониторинговых исследований многофункционального центра 
прикладных квалификаций. Это позволяет обеспечить обратную связь 
с образовательными учреждениями разных уровней, входящими в его 
состав, институтом развития образования, осуществляющим методи-
ческое обеспечение процесса. Ведущая роль в обеспечении бесперебой-
ного функционирования рассматриваемого центра принадлежит коор-
динирующему совету, представляющему собой коллегиальный орган, в 
состав которого должны входить представители работодателей, учреж-
дений образования и института развития образования. 

Тем самым изначально закладываются предпосылки для согласова-
ния интересов всех функционирующих структур.

Среди направлений их взаимодействия можно отметить следующие:
– участие в принятии стратегических и оперативных решений;
– формирование стандартов профессиональной подготовки обуча-

ющихся и участие в разработке образовательных программ и другого 
методического обеспечения образовательного процесса;

– финансирование программ обучения (за счет средств бюджетных 
источников, а также работодателей);

– организация обучения и стажировок на производственной базе;
– обеспечение работ по обслуживанию образовательного процесса 

(строительство, ремонт, реконструкция учебных помещений, оснаще-
ние их оборудованием и программное обеспечение).

Можно заключить, что создание многопрофильных центров при-
кладных квалификаций позволит обеспечить, во-первых, методическое 
сопровождение программ подготовки, переподготовки и повышения 
квалификации кадров (функционирование института развития обра-
зования как методического объединения, формирование образователь-
ных стандартов и программ, их экспертиза); во-вторых, оптимизацию 
существующих и привлечение новых ресурсов за счет многообразия 
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субъектов, участвующих в функционировании таких центров и развития 
многоканального финансирования; в-третьих, подготовку высококва-
лифицированных специалистов в соответствии с созданными програм-
мами и имеющимися ресурсами.

Эффективность деятельности многофункционального центра при-
кладных квалификаций может быть оценена с использованием двух вза-
имодополняющих друг друга подходов: объективного и субъективного. С 
одной стороны, актуальным представляется использование таких пока-
зателей результативности деятельности центра, как доля обученных в 
общем числе тех, для кого необходимо обучение и повышение квалифи-
кации; доля трудоустроенных в общем числе тех, кто прошел обучение 
на базе центра; доля выпускников, успешно прошедших процедуру неза-
висимой внешней сертификации квалификаций. 

Направления для оценки эффективности центра могут быть допол-
нены следующими: соответствие перечня реализуемых программ 
потребностям работодателей, востребованность разработанного и реа-
лизуемого центром методического обеспечения среди работодателей и 
других заказчиков на получение образовательных услуг, эффективность 
использования имеющихся и привлеченных ресурсов. То есть параметры 
оценки эффективности функционирования центра могут охватывать 
результаты не только образовательного процесса, но и использования 
ресурсов. 

На основании вышесказанного следует заключить, что создание в 
регионе центра прикладных квалификаций позволит решить проблему 
рассогласования между образовательной системой и рынком труда путем 
учета потребности работодателей и других участников социально-трудо-
вых отношений в кадрах необходимой квалификации, а также будет спо-
собствовать улучшению качества образовательной подготовки специа-
листов за счет совершенствования методического обеспечения процесса 
и, самое главное, усилению координации интересов и целей субъектов, 
входящих в созданную структуру. 

Хотя накоплен некоторый практический опыт создания и функци-
онирования подобных центров, в этой сфере существуют проблемы, 
обусловленные небольшими масштабами деятельности по разработке, 
апробации и экспертизе программ, неразвитостью учебно-методической 
деятельности. Для преодоления обозначенных проблем необходимо 
модернизировать структурные компоненты центра посредством выде-
ления института развития образования, ориентированного на методиче-
ское обеспечение процесса переподготовки и повышения квалификации, 
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актуализировать в системе учреждений образования, помимо НПО и СПО, 
высшие учебные заведения и научно-исследовательские организации, 
расширить блок, в состав которого входит совет работодателей (учет 
юридических – работодатели и службы занятости и физических лиц). 

Выводы по третьей главе

1. Установлено, что процесс управления человеческим капита-
лом носит сложный характер, и это связано с многообразием субъек-
тов управления, множеством взаимосвязей и взаимоотношений между 
ними. Обоснована ключевая роль государства в процессе управления 
человеческим капиталом, создающего институциональную среду для 
его развития, обладающего необходимыми ресурсами и инструментами.

2. Определены принципы управления человеческим капиталом 
при определяющей роли таких, как «партнерство – баланс интересов», 
«адаптивность – обратная связь».

3. Типологизированы методы управления человеческим капиталом. 
Установлено, что высокий уровень его развития актуализирует исполь-
зование прямых и косвенных методов, в остальных случаях определяю-
щее влияние имеют прямые методы.

4. Исходя из выявленных проблем управления человеческим капи-
талом, обусловленных сложностью его структуры, наличием множества 
компонентов и взаимосвязей между ними, обоснована необходимость 
использования системного подхода к управлению человеческим капи-
талом, предполагающего разработку организационно-экономического 
механизма.

5. Разработан организационно-экономический механизм управле-
ния человеческим капиталом, учитывающий его структуру, а также вза-
имообусловленность процессов формирования и использования.

6. Определены инструменты управления человеческим капиталом 
при определяющей роли организационных и информационных, обеспе-
чивающих обратную связь и баланс интересов.

7. Установлено, что управление специфическим человеческим капи-
талом предполагает использование нескольких инструментов, одним из 
которых является мониторинг оценки результативности курсов пере-
подготовки и повышения квалификации, другим – многофункциональ-
ный центр прикладных квалификаций, ориентированный на обеспече-
ние более полного соответствия человеческого капитала требованиям 
инновационного развития территорий.
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8. Выявлены особенности управления человеческим капиталом, 
заключающиеся в отсутствии системного подхода к осуществлению 
изменений, в неэффективности институциональных и финансовых 
инструментов, высоком уровне дифференциации образовательных 
учреждений, различии в уровне доходов населения, снижении качества 
образования и в других негативных изменениях. Определены органи-
зационные, мотивационные, финансовые направления мероприятий, 
способствующие формированию и развитию человеческого капитала в 
условиях инновационных преобразований на территории.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В связи с депопуляционными процессами, оттоком квалифицирован-
ных кадров за рубеж, распространенностью таких проблем, как трудоу-
стройство населения не по специальности, несоответствие квалифика-
ции требованиям рабочих мест, объективной необходимостью является 
создание условий для изменений в системе управления человеческим 
капиталом. В сложившейся ситуации требуется разработка и внедрение 
механизма управления человеческим капиталом, учитывающего его 
структуру, взаимообусловленность процессов формирования и исполь-
зования.

Цель проведенного исследования состояла в теоретическом обосно-
вании и разработке организационно-экономического механизма управ-
ления человеческим капиталом в интересах инновационного развития 
региона.

Исходя из поставленной цели получены следующие основные науч-
ные результаты:

1. Предложен подход к определению общего и специфического 
человеческого капитала, расширяющий их понимание, учитывающий 
особенности их формирования и использования на макроуровне.

Систематизированы подходы к определению понятия «человеческий 
капитал» с позиций накопления запаса знаний, навыков и способностей 
для осуществления деятельности; с позиций инвестиций в повышение 
образовательного и профессионального уровня населения, с учетом эко-
номической выгоды. В исследовании показано, что человеческий капи-
тал следует изучать в единстве абстрактно-логического и воспроизвод-
ственного аспектов. Реализация данного подхода позволила выделить 
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особенности формирования и использования общего и специфического 
человеческого капитала на макроуровне и с учетом этого сформулиро-
вать определение человеческого капитала и его видов. 

В рамках данного подхода проведена типологизация человеческого 
капитала на основе использования следующих критериев: «особенно-
сти формирования», «субъекты инвестирования», «мобильность работ-
ника», «результаты использования», «производительность труда» и 
«заработная плата». 

Определено, что накопление общего человеческого капитала создает 
предпосылки для трудоустройства, эффективного использования навы-
ков и способностей, а формирование специфического человеческого 
капитала – для гибкого реагирования на изменения требований внеш-
ней среды и более полного соответствия накопленного человеческого 
капитала требованиям инновационного развития. Обосновано, что 
специфический человеческий капитал выступает базой для инноваци-
онного развития территорий.

2. Разработана и апробирована методика оценки взаимосвязи 
между человеческим капиталом и инновационным развитием террито-
рии, позволяющая выделить направления управленческих воздействий 
в целях повышения инновационной активности регионов.

Для определения уровня развития человеческого капитала и уровня 
инновационного развития территорий применялась разработанная 
нами методика, основанная на агрегировании отдельных показателей 
в интегральный, с учетом требований к исследованию явлений и про-
цессов на макроуровне. Это дало возможность установить взаимосвязь 
между человеческим капиталом и инновационным развитием террито-
рии на основе использования матрицы «уровень человеческого капи-
тала – уровень инновационного развития территории». Показано, что 
в регионах с более высоким уровнем развития человеческого капитала 
наблюдается и более высокий уровень инновационного развития, в слу-
чае низкого уровня развития человеческого капитала – аналогичный 
уровень инновационных преобразований. 

В нашем исследовании показано, что не только человеческий капи-
тал влияет на инновационные преобразования, но и ухудшение воз-
можностей для инновационного развития сопровождается снижением 
кадрового потенциала территорий. Разработаны направления воздей-
ствий субъектов управления на человеческий капитал с учетом уровня 
инновационного развития территорий. 
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3. Подтверждена зависимость между социально-демографическими 
характеристиками молодежи и ее инновационной активностью, дока-
зывающая значимость государственного воздействия, направленного 
на формирование мотивов к профессиональному росту.

На основе анализа фактических данных установлено, что формирова-
ние человеческого капитала приводит к росту благосостояния и иннова-
ционной активности населения. 

В исследовании показано, что рост образовательного уровня населе-
ния сопровождается увеличением уровня оплаты труда, в особенности, 
когда работник занимает должность более высокого иерархического 
уровня, а также в условиях соответствия квалификации требованиям 
рабочих мест. То есть трудоустройство в соответствии с полученной в 
образовательном учреждении специальностью создает материальные 
стимулы для дальнейшего повышения образовательного и профессио-
нального уровня населения. 

С помощью инструментария пробит-анализа с использованием дан-
ных социологического опроса населения доказано, что рост професси-
онального уровня молодежи сопровождается увеличением ее иннова-
ционной активности. Установлено, что накопление молодежью незна-
чительного трудового стажа (до двух лет) и участие в дополнительном 
профессиональном образовании оказывают положительное влияние на 
вероятность наличия у неё готовых научных разработок, используемых 
в практике. Тем самым обоснована значимость использования инстру-
ментов, направленных на формирование мотивов профессионального 
роста населения.

4. Разработаны положения об организационно-экономическом 
механизме управления человеческим капиталом. Анализ проблем, суще-
ствующих в управлении человеческим капиталом, и изменяющаяся 
внешняя среда обусловливают необходимость разработки организаци-
онно-экономического механизма, учитывающего не только особенно-
сти формирования и использования человеческого капитала, но и его 
влияние на инновационные процессы. 

Исходя из этого обоснована целесообразность более широкого 
использования информационных и организационных инструментов 
управления человеческим капиталом, а также необходимость опоры на 
такие принципы, как «партнерство – баланс интересов», «адаптивность 
– обратная связь», с учётом проблем в управленческой деятельности, 
разнообразия целей и установок субъектов регулирования. 
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Выявлены особенности управления человеческим капиталом, состо-
ящие в сложности характера взаимодействий между субъектами, обу-
словленной соподчиненностью участников при определяющей роли 
государства, в различии влияния на процесс управления (прямое или 
косвенное влияние, в качестве субъекта управления или объекта воз-
действия); в многоэтапности и взаимообусловленности процессов фор-
мирования и использования человеческого капитала; в наличии много-
образия методов и инструментов для осуществления регулирующих 
воздействий.

5. Предложена система организационного и информационного 
обеспечения в регионе процесса управления человеческим капиталом, 
предполагающая создание условий для его эффективного формирова-
ния и использования.

В ходе анализа социологических данных выявлено увеличение вли-
яния на формирование человеческого капитала, наряду с прямыми, 
косвенных факторов (организационных и информационных) и соответ-
ствующих инструментов управления. 

В качестве одного из прямых организационных инструментов управ-
ления человеческим капиталом представлен центр прикладных квали-
фикаций, структура которого в отличие от уже существующих моделей 
аналогичных центров будет содержать следующие компоненты: инсти-
тут развития образования, учреждения высшего образования и научно-
исследовательские организации, совет работодателей, центр монито-
ринговых исследований.

Исходя из наличия множества субъектов, сложного характера взаи-
модействий между ними, из необходимости обратной связи и объектив-
ной информации для принятия управленческих решений, мы обосно-
вали применение косвенных социально-психологических инструмен-
тов, в частности мониторинга. Предложен подход к его организации и 
проведению, который позволял бы учитывать, с одной стороны, резуль-
таты анализа социологических и статистических данных, с другой сто-
роны, позицию работников и работодателей по вопросам формирова-
ния и использования человеческого капитала. Реализация такого мно-
гоступенчатого подхода дает возможность получить срез объективной 
информации, в т.ч. точке зрения на рассматриваемый вопрос всех участ-
ников экономических отношений, обеспечить координацию их интере-
сов и обратную связь. 
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Таблица 1. Индекс глобальной конкурентоспособности

Страна
Индекс ГКС (ранг)

Высшее образование и профессиональная 
подготовка (ранг)

2005 г. 2009 г. 2012 г.* 2005 г. 2009 г. 2012 г.*

Швейцария 5,46 (8) 5,60 (1) 5.74 (1) н.д. 5,60 (6) 5,80 (3)

США 5,81 (2) 5,59 (2) 5,43 (5) н.д. 5,57 (7) 5,57 (13)

Великобритания 5,11 (13) 5,19 (13) 5,39 (10) 5,60 (6) 5,17 (18) 5,47 (16)

Франция 5,39 (12) 5,13 (16) 5,14 (18) 5,30 (15) 5,30 (15) 5,24 (20)

Китай 4,07 (49) 4,74 (29) 4,90 (26) 5,79 (4) 4,09 (61) 4,34 (58)

Бразилия н.д. 4,23 (56) 4,32 (53) 5,36 (17) 4,14 (58) 4,35 (57)

Россия 3,53 (75) 4,15 (63) 4,21 (66) н.д. 4,30 (51) 4,54 (52)

* Ранжирование по значениям ИГК в 2012 г.
Источники: The Global Competitiveness Report 2010–2011. – Р. 15, Р. 20-21; The Global Competitiveness Report 
2009–2010. – Р. 13, Р. 18-19; The Competitiveness Report 2005–2006; The Competitiveness Report 2011–2012. – 
Р. 16-17, Р. 20-21.

Таблица 2. Индекс экономики знаний

Страна
Индекс экономики 

знаний*
Индекс знаний

Индекс 
образования

Ранг**

2000 г. 2012 г. 2000 г. 2012 г. 2000 г. 2012 г. 2000 г. 2012 г.

Дания 9,50 9,16 9,62 9,00 9,65 8,63 3 3

США 9,32 8,77 9,40 8,89 9,13 8,70 6 12

Великобритания 9,21 8,76 9,26 8,61 9,39 7,27 9 14

Россия 5,41 5,78 6,68 6,96 8,23 6,79 64 55

Руанда 1,25 1,83 1,37 1,14 0,92 0,77 145 127

* Индекс экономики знаний показывает, насколько эффективно используются знания для обеспечения эко-
номического развития. С помощью данного индекса измеряется способность страны к производству и рас-
пространению знаний на её территории. Индекс рассчитывается как среднее из оценок по 4 параметрам 
экономики знаний: экономические стимулы, институциональный режим, образование, инновации, исполь-
зование информационных технологий. И принимает значения от 0 до 10, при этом 10-ти – соответствует наи-
большая степень развитости признака. Лучшие 10% стран получают индекс экономики знаний [9-10]. Худшие 
10% стран – [0-1].
** Ранжирование по данным 2012 г.
Источник: KEI and KI Indexes [Электронный ресурс]. – Режим доступа: http://info. worldbank.org/etools/kam2/
KAM_page5.asp
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Таблица 3. Образовательные достижения молодежи 
в некоторых странах ОЭСР и в России

Страна Год
Возрастная 

группа
населения

Доля 
населения, 

не имеющего 
никакого

образования

Среднее
количество 

лет обучения

Среднее
количество 

лет 
начального 

образования

Среднее
количество 

лет 
вторичного 

образования

Среднее
количество 

лет 
третичного 

образования

Франция

2000

15–19 0,3 9,4 4,8 4,6 0,1

20–24 0,8 12,3 4,9 6,3 1,0

25–29 0,7 11,5 4,8 5,7 1,0

2010

15–19 0,3 10,0 4,9 5,1 0,1

20–24 0,6 12,2 5,0 6,6 0,7

25–29 0,6 11,9 4,9 6,3 0,7

Германия

2000

15–19 3,6 4,1 3,7 0,4 0,0

20–24 2,6 10,1 3,8 6,2 0,1

25–29 2,7 11,5 3,8 7,1 0,6

2010

15–19 3,6 7,7 3,8 3,8 0,1

20–24 0,1 11,3 3,9 6,9 0,4

25–29 3,6 11,6 3,8 7,7 0,1

Япония

2000

15–19 0,0 10,1 6,0 3,9 0,2

20–24 0,1 13,1 6,0 5,4 1,7

25–29 0,1 13,0 6,0 5,3 1,8

2010

15–19 0,0 10,5 6,0 4,1 0,3

20–24 0,1 13,7 6,0 5,6 2,1

25–29 0,1 13,7 6,0 5,5 2,2

США

2000

15–19 0,1 11,2 6,0 5,0 0,2

20–24 0,3 13,1 6,0 5,8 1,4

25–29 0,3 13,5 6,0 5,7 1,9

2010

15–19 0,1 10,9 6,0 4,7 0,3

20–24 0,3 13,5 6,0 5,8 1,7

25–29 0,1 13,4 6,0 5,7 1,7

РФ

2000

15–19 0,5 8,9 4,9 3,8 0,3

20–24 0,4 11,2 4,9 4,7 1,5

25–29 0,3 13,4 7,9 3,8 1,7

2010

15–19 1,4 8,8 2,9 5,2 0,7

20–24 0,1 11,5 4,9 4,3 2,3

25–29 3,2 11,3 4,8 4,6 1,9

Источник: Barro R.J., Lee J.W. International Data on Education Attainment: Updates and Implications // Oxford Eco-
nomic Papers. – 2001. – Vol. 53. – № 3.
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Рисунок 1. Участие России и европейских стран в непрерывном образовании 
в 2010 г. (% от числа опрошенных в возрасте 25–64 лет)

Источник: Индикаторы образования. 2011: стат. сб. – М.:ГУ-ВШЭ, 2011. – С. 33.

Рисунок 2. Участие России и европейских стран в самообразовании 
в 2010 г. (% от числа опрошенных в возрасте 25–64 лет)

Источник: Индикаторы образования. 2011: стат. сб. – М.:ГУ-ВШЭ, 2011. – С. 37.
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Таблица 4. Уровень образования населения в возрасте 15 лет и старше 
(в расчете на 1000 чел. населения соответствующей возрастной группы, 

указавшего уровень образования)

Уровень
образования

Все население Мужчины Женщины

2002 г. 2010 г. 2002 г. 2010 г. 2002 г. 2010 г.

Профессиональное образование

Послевузовское 3 6 4 6 3 6

Высшее 158 228 154 211 163 242

Неполное высшее 31 46 31 46 31 46

Среднее 275 312 253 301 292 321

Начальное 128 56 159 70 102 44

Общее образование

Среднее (полное) 177 182 189 201 168 167

Основное 139 110 143 118 136 103

Начальное 78 54 62 41 91 64

Не имеют 
начального общего 
образования

10 6 5 5 14 7

Источник: Образование в цифрах [Текст]: кр. стат. сб. – М.: НИУ-ВШЭ, 2013. – С. 10.

Таблица 5. Уровень образования населения Вологодской области 
по данным переписей населения 2002 и 2010 гг., 

на 1000 человек в возрасте 15 лет и старше

Уровень
образования

Все население Занятое население

2002 г.  2010 г. 2002 г.  2010 г.

Профессиональное образование

Послевузовское 2 3 2 5

Высшее 121 174 177 243

Неполное высшее 21 32 22 34

Среднее 295 336 397 415

Начальное 134 59 162 72

Общее образование

Среднее (полное) 151 156 151 156

Основное 160 129 160 129

Начальное 96 62 96 62

Не имеют начального общего 
образования

12 7 1 0

Неграмотные 6 3 0 0

Не указавшие уровень 
образования

8 42 0 0

Источник: Статистический ежегодник Вологодской области 2012 [Текст]: стат. сб./ Вологдастат.– Вологда, 
2013. – 371 с. – С. 106-107.



178

Таблица 6. Распределение населения Вологодской области по уровню образования 
(в разрезе возрастных групп; в % от числа опрошенных)

Уровень
образования

Молодёжь 18 – 30 лет Остальные жители области

2000 г. 2005 г. 2010 г. 2012 г. 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2012 г.

Неполное среднее 6,2 3,4 4,8 4,7 14,4 7,7 6,1 4,9

Средняя школа и ПТУ 29,2 25,2 27,4 23,6 27,3 29,3 28,7 26,8

Среднее специальное 32,4 30,5 27,6 28,2 33,8 34,1 35,6 36,1

Незаконченное 
высшее 

14,4 18,9 14,3 16,6 3,5 4,3 3,3 2,8

Высшее 17,6 21,8 25,7 26,6 20,4 24,4 26,0 29,0

Источник: Мониторинг общественного мнения жителей Вологодской области, проводимый ИСЭРТ РАН.

Таблица 7. Основные показатели развития образовательной системы 
Вологодской области

Показатели развития 
образовательной системы

2000 г. 2005 г. 2010 г. 2012 г.
Темп прироста 2000 г. 

к 2012 г., %

Число дошкольных образовательных 
учреждений

683 643 600 577 -15,5

Численность детей в дошкольных 
учреждениях, тыс. чел.

51,5 55,8 62,9 67,5 31,1

Обеспеченность детей местами в 
дошкольных образовательных учреждениях, 
на 1000 детей в возрасте 1-6 лет приходится 
мест всего

1018 935 741 791 -22,3

- в городской местности 1051 947 788 812 -22,7

- в сельской местности 949 907 690 741 -21,9

На 100 мест приходится детей, посещающих 
дошкольные учреждения

76 85 106 101 32,9

- в городской местности 82 91 113 106 29,3

- в сельской местности 61 69 89 87 42,6

Численность учащихся 
общеобразовательных учебных заведений, 
тыс. чел.

182,3 128,0 113,9 117,2 -35,7

Численность обучающихся в 
образовательных учреждениях начального 
профессионального образования на 10000 
человек населения, чел.

147 147 80 59 -59,9

Доля выпущенных квалифицированных 
рабочих и служащих в общей численности 
принятых на обучение в образовательные 
учреждения начального профессионального 
образования, %

95,9 104,6 135,5 116,7 20,7

Выпущено квалифицированных рабочих на 
10000 человек населения, чел.

54 55 35 24 -55,6
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Численность студентов в учреждениях 
среднего профессионального образования 
на 10000 человек населения, чел.

154 182 146 142 -7,8

Доля выпущенных специалистов в общей 
численности принятых на обучение в 
образовательные учреждения среднего 
профессионального образования, %

70,3 79,7 90,9 81,3 11,0

Выпущено специалистов учреждениями 
среднего специального образования на 
10000 человек населения, чел.

39 44 42 33 -15,4

Численность студентов в учреждениях 
высшего профессионального образования на 
10000 человек населения, чел.

356 396 368 319 -10,4

Доля выпущенных специалистов в общей 
численности принятых на обучение в 
образовательные учреждения высшего 
профессионального образования, %

42,2 65,5 103,3 107,2 65,0

Выпущено специалистов учреждениями 
высшего профессионального образования на 
10000 человек населения, чел.

29 63 78 74 155,2

Источник: Статистический ежегодник Вологодской области 2012 [Текст]: стат. сб. / Вологдастат.– Вологда, 2013 
– 371 с. – С. 107-114.

Таблица 8. Какова степень важности (значимости) перечисленного для Вас?

Параметры оценки Вариант ответа 2000 г.  2012 г.

Высокий профессионализм

Совсем не важно 2,9 1,0

Более или менее важно 19,0 16,4

Достаточно важно 37,8 50,9

Очень важно 40,3 31,6

Выполнение служебных 
обязанностей

Совсем не важно 1,4 1,2

Более или менее важно 18,0 16,2

Достаточно важно 47,0 52,3

Очень важно 33,6 30,3

Окончание табл. 7.
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Таблица 9. Люди по-разному относятся к книжному знанию, учению вообще. 
Каково Ваше мнение на этот счет?

Параметры оценки Вариант ответа 2000 г.  2012 г.

Лучше иметь хорошее 
образование, 
чем не иметь его

Совершенно не согласен 0,4 0,5

Не согласен 1,7 2,4

Трудно сказать 8,2 19,0

Согласен 46,5 45,9

Совершенно согласен 43,2 32,2

Если есть способности к 
обучению, нужно их использовать 
полностью

Совершенно не согласен 0,6 0,3

Не согласен 1,6 1,7

Трудно сказать 7,3 18,0

Согласен 46,5 46,6

Совершенно согласен 44,0 33,5

Если бы начать жизнь сначала, 
я бы сделал (а) все возможное, 
чтобы получить хорошее 
образование

Совершенно не согласен 1,2 1,0

Не согласен 3,3 3,7

Трудно сказать 23,0 40,6

Согласен 37,3 30,7

Совершенно согласен 35,2 23,9

Таблица 10. Какова степень важности (значимости) перечисленного для Вас? (по полу)

Параметры оценки Вариант ответа

2000 г.  2012 г.

Пол Пол

Мужской Женский Мужской Женский

Высокий профессионализм

Совсем не важно 50,0 50,0 50,0 50,0

Более или менее важно 44,9 55,1 51,3 48,7

Достаточно важно 40,5 59,5 48,4 51,6

Очень важно 45,0 55,0 46,2 53,8

Выполнение служебных 
обязанностей

Совсем не важно 47,4 52,6 35,3 64,7

Более или менее важно 49,4 50,6 52,9 47,1

Достаточно важно 40,2 59,8 47,4 52,6

Очень важно 44,6 55,4 46,9 53,1
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Таблица 11. Какова степень важности (значимости) перечисленного для Вас? 
(по уровню образования, 2000 г.)

Параметры 
оценки

Вариант ответа

Уровень образования

Неполное 
среднее

Средняя 
школа, в 

т.ч. ПТУ со 
средним 

образова-
нием

Среднее 
специальное 
образование 
(техникум и 

др.)

Незакон-
ченное 
высшее 

(не менее 3 
курсов вуза)

Высшее

Высокий 
профессионализм

Совсем не важно 20,0 32,5 35,0 0,0 12,5

Более или менее важно 18,9 38,9 33,6 3,4 5,3

Достаточно важно 11,6 32,4 32,2 5,5 18,4

Очень важно 11,0 32,6 27,8 6,0 22,6

Выполнение 
служебных 
обязанностей

Совсем не важно 21,1 15,8 26,3 5,3 31,6

Более или менее важно 16,7 36,3 34,3 4,0 8,8

Достаточно важно 11,0 36,1 28,4 5,5 19,1

Очень важно 13,4 29,6 32,4 5,3 19,2

Таблица 12. Какова степень важности (значимости) перечисленного для Вас? 
(по уровню образования, 2012 г.)

Параметры 
оценки

Вариант ответа

Уровень образования

Неполное 
среднее

Средняя 
школа, в 

т.ч. ПТУ со 
средним 

образова-
нием

Среднее 
специальное 
образование 
(техникум и 

др.)

Незакон-
ченное 
высшее 

(не менее 3 
курсов вуза)

Высшее

Высокий 
профессионализм

Совсем не важно 15,4 46,2 15,4 0,0 23,1

Более или менее важно 8,9 34,7 31,6 7,6 17,3

Достаточно важно 4,7 28,8 29,9 6,9 29,8

Очень важно 2,1 20,2 28,7 5,5 43,6

Выполнение 
служебных 
обязанностей

Совсем не важно 11,8 29,4 11,8 11,8 35,3

Более или менее важно 9,0 35,1 24,3 6,3 25,2

Достаточно важно 4,5 26,3 30,2 6,8 32,2

Очень важно 2,4 24,3 32,0 5,8 35,4
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Таблица 13. Какова степень важности (значимости) перечисленного для вас? 
по категориям населения, 2000 г.

Параметры оценки Вариант ответа

Категория населения

Богатые
Люди 

среднего 
достатка

Бедные Нищие
Затрудняюсь 

ответить

Высокий 
профессионализм

Совсем не важно 0,0 2,5 27,5 50,0 12,5

Более или менее важно 0,4 0,0 38,1 47,2 6,8

Достаточно важно 0,6 0,4 41,7 41,9 6,6

Очень важно 0,4 0,0 42,9 40,0 7,1

Выполнение 
служебных 
обязанностей

Совсем не важно 0,0 5,3 36,8 42,1 10,5

Более или менее важно 0,4 0,4 37,1 49,8 6,0

Достаточно важно 0,5 0,2 40,5 43,0 5,6

Очень важно 0,4 0,0 44,1 37,5 9,4

Таблица 14. Какова степень важности (значимости) перечисленного для Вас?
(по категориям населения, 2012 г.)

Параметры оценки Вариант ответа

Категория населения

Богатые
Люди 

среднего 
достатка

Бедные Нищие
Затрудняюсь 

ответить

Высокий 
профессионализм

Совсем не важно 0,0 35,7 42,9 14,3 7,1

Более или менее важно 0,0 39,0 34,6 9,6 16,7

Достаточно важно 0,1 40,2 39,0 8,5 12,2

Очень важно 0,7 51,0 32,6 5,5 10,3

Выполнение 
служебных 
обязанностей

Совсем не важно 0,0 5,3 36,8 42,1 10,5

Более или менее важно 0,4 0,4 37,1 49,8 6,0

Достаточно важно 0,5 0,2 40,5 43,0 5,6

Очень важно 0,4 0,0 44,1 37,5 9,4
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Таблица 15. Люди по-разному относятся к книжному знанию, учению вообще. 
Каково Ваше мнение на этот счет? (по полу)

Параметры оценки Вариант ответа
2000 г.  2012 г.

Пол Пол
Мужской Женский Мужской Женский

Лучше иметь хорошее 
образование, 
чем не иметь его

Совершенно не согласен 16,7 83,3 57,1 42,9

Не согласен 54,2 45,8 51,5 48,5

Трудно сказать 40,4 59,6 55,3 44,7

Согласен 48,6 51,4 48,3 51,7

Совершенно согласен 38,3 61,7 43,6 56,4

Если есть способности 
к обучению, нужно их 
использовать полностью

Совершенно не согласен 50,0 50,0 75,0 25,0

Не согласен 56,5 43,5 65,2 34,8

Трудно сказать 41,2 58,8 57,0 43,0

Согласен 50,3 49,7 49,1 50,9

Совершенно согласен 36,0 64,0 41,2 58,8

Если бы начать жизнь 
сначала, я бы сделал (а) все 
возможное, чтобы получить 
хорошее образование

Совершенно не согласен 47,1 52,9 50,0 50,0

Не согласен 52,2 47,8 51,9 48,1

Трудно сказать 51,4 48,6 53,9 46,1

Согласен 46,5 53,5 46,0 54,0

Совершенно согласен 34,0 66,0 40,7 59,3

Таблица 16. Люди по-разному относятся к книжному знанию, учению вообще. 
Каково Ваше мнение на этот счет? (по уровню образования, 2000 г.)

Параметры оценки Вариант ответа

Уровень образования

Неполное 
среднее

Средняя 
школа, 
в т.ч. 

ПТУ со 
средним 

образова-
нием

Среднее 
специальное 
образование 
(техникум и 

др.)

Незаконченное 
высшее 

(не менее 3 
курсов вуза)

Высшее

Лучше иметь 
хорошее 
образование, чем не 
иметь его

Совершенно не согласен 16,7 33,3 33,3 16,7 0,0

Не согласен 20,8 54,2 20,8 4,2 0,0

Трудно сказать 24,6 36,0 26,3 3,5 9,6

Согласен 12,2 35,5 34,4 4,0 13,9

Совершенно согласен 11,3 30,5 28,0 6,6 23,5

Если есть 
способности к 
обучению, нужно 
их использовать 
полностью

Совершенно не согласен 12,5 37,5 37,5 12,5 0,0

Не согласен 26,1 43,5 13,0 4,3 13,0

Трудно сказать 25,5 37,3 25,5 2,9 8,8

Согласен 13,3 34,9 32,6 5,1 14,2

Совершенно согласен 10,1 31,4 30,3 5,5 22,6

Если бы начать жизнь 
сначала, я бы сделал 
(а) все возможное, 
чтобы получить 
хорошее образование

Совершенно не согласен 0,0 52,9 35,3 11,8 0,0

Не согласен 23,9 26,1 28,3 0,0 21,7

Трудно сказать 18,1 35,8 29,0 3,7 13,4

Согласен 12,3 33,3 33,5 4,4 16,5

Совершенно согласен 9,8 32,8 29,1 7,1 21,2
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Таблица 17. Люди по-разному относятся к книжному знанию, учению вообще. 
Каково Ваше мнение на этот счет? (по уровню образования, 2012 г.)

Параметры 
оценки

Вариант ответа

Уровень образования

Неполное 
среднее

Средняя 
школа, в 

т.ч. ПТУ со 
средним 

образова-
нием

Среднее 
специальное 
образование 
(техникум и 

др.)

Незаконченное 
высшее 

(не менее 3 
курсов вуза)

Высшее

Лучше иметь 
хорошее 
образование, 
чем не иметь его

Совершенно не согласен 14,3 71,4 0,0 0,0 14,3

Не согласен 3,1 46,9 21,9 6,3 21,9

Трудно сказать 5,3 40,7 26,6 6,8 20,5

Согласен 5,5 25,4 32,7 6,3 30,0

Совершенно согласен 3,0 19,6 27,8 6,6 43,1

Если есть 
способности к 
обучению, нужно 
их использовать 
полностью

Совершенно не согласен 25,0 50,0 0,0 0,0 25,0

Не согласен 4,3 13,0 39,1 4,3 39,1

Трудно сказать 6,5 38,5 25,9 6,9 22,3

Согласен 4,8 25,9 33,0 6,4 29,8

Совершенно согласен 3,3 23,1 26,6 6,6 40,4

Если бы начать 
жизнь сначала, я 
бы сделал (а) все 
возможное, чтобы 
получить хорошее 
образование

Совершенно не согласен 7,1 35,7 21,4 0,0 35,7

Не согласен 5,8 34,6 28,8 9,6 21,2

Трудно сказать 6,4 33,2 25,5 6,8 28,2

Согласен 4,5 23,8 35,0 6,2 30,5

Совершенно согласен 1,5 19,6 30,1 6,1 42,6

Таблица 18. Люди по-разному относятся к книжному знанию, учению вообще.
Каково Ваше мнение на этот счет? (по категориям населения, 2000 г.)

Параметры 
оценки

Вариант 
ответа

Категория населения

Богатые
Люди среднего 

достатка
Бедные Нищие

Затрудняюсь 
ответить

Лучше иметь 
хорошее 
образование, чем 
не иметь его

Совершенно не согласен 0,0 16,7 50,0 16,7 16,7

Не согласен 0,0 41,7 33,3 8,3 16,7

Трудно сказать 0,9 39,8 38,9 11,5 8,8

Согласен 0,3 38,1 46,1 5,4 10,1

Совершенно согласен 0,0 45,2 39,7 7,8 7,3

Если есть 
способности к 
обучению, нужно 
их использовать 
полностью

Совершенно не согласен 12,5 37,5 25,0 12,5 12,5

Не согласен 4,3 13,0 39,1 34,8 8,7

Трудно сказать 0,0 36,3 43,1 6,9 13,7

Согласен 0,2 39,1 46,7 6,1 7,9

Совершенно согласен 0,0 45,4 38,4 7,0 9,2

Если бы начать 
жизнь сначала, я 
бы сделал (а) все 
возможное, чтобы 
получить хорошее 
образование

Совершенно не согласен 0,0 23,5 47,1 11,8 17,6

Не согласен 4,3 47,8 19,6 17,4 10,9

Трудно сказать 0,3 42,5 44,7 5,6 6,9

Согласен 0,0 39,1 45,7 6,7 8,5

Совершенно согласен 0,0 42,7 39,8 7,2 10,3
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Таблица 19. Люди по-разному относятся к книжному знанию, учению вообще. 
Каково Ваше мнение на этот счет? (по категориям населения, 2012 г.)

Параметры оценки Вариант ответа

Категория населения

Богатые
Люди 

среднего 
достатка

Бедные Нищие
Затрудняюсь 

ответить

Лучше иметь хорошее 
образование, 
чем не иметь его

Совершенно не согласен 0,0 42,9 14,3 42,9 0,0
Не согласен 0,0 48,5 30,3 15,2 6,1
Трудно сказать 0,4 33,0 41,3 9,8 15,5
Согласен 0,3 42,3 37,8 7,8 11,8
Совершенно согласен 0,2 50,6 32,0 5,4 11,9

Если есть способности 
к обучению, нужно 
их использовать 
полностью

Совершенно не согласен 0,0 50,0 0,0 50,0 0,0
Не согласен 0,0 47,8 34,8 8,7 8,7
Трудно сказать 0,4 32,5 41,4 11,6 14,1
Согласен 0,3 45,1 34,5 7,1 13,0
Совершенно согласен 0,2 46,6 36,4 6,3 10,6

Если бы начать жизнь 
сначала, я бы сделал (а) 
все возможное, чтобы 
получить хорошее 
образование

Совершенно не согласен 0,0 42,9 35,7 21,4 0,0
Не согласен 0,0 46,2 36,5 9,6 7,7
Трудно сказать 0,4 38,8 36,7 11,0 13,1
Согласен 0,2 44,1 38,3 5,2 12,2
Совершенно согласен 0,3 49,7 33,1 4,8 12,0

Таблица 20. Каких качеств от человека требует то дело, которым Вы занимаетесь?

Тип навыков Вариант ответа 2000 г.  2012 г.
Общие навыки

Хорошее физическое здоровье 
и самочувствие

Совсем не важно 1,9 2,3
Более или менее важно 16,7 15,6
Достаточно важно 34,4 45,1
Очень важно 46,9 37,0

Разносторонние знания, большая 
эрудиция

Совсем не важно 13,2 5,3
Более или менее важно 25,1 24,9
Достаточно важно 32,4 41,3
Очень важно 29,2 28,5

Высокая общая культура

Совсем не важно 7,5 6,6
Более или менее важно 21,4 16,1
Достаточно важно 33,8 41,0
Очень важно 37,3 36,2
Поведенческие навыки

Высокие морально-нравственные 
качества

Совсем не важно 4,7 5,5
Более или менее важно 20,2 16,5
Достаточно важно 35,3 43,7
Очень важно 39,8 34,4

Общительность, умение ладить 
с людьми

Совсем не важно 3,8 3,7
Более или менее важно 16,0 11,7
Достаточно важно 32,1 40,6
Очень важно 48,1 44,0
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Стремление к повышению по службе, к 
повышению квалификации

Совсем не важно 14,2 9,9
Более или менее важно 27,7 26,1
Достаточно важно 33,1 40,5
Очень важно 24,9 23,5

Наличие творческих способностей

Совсем не важно 23,3 17,3
Более или менее важно 30,4 30,6
Достаточно важно 25,9 30,5
Очень важно 20,5 21,5

Окончание табл. 20.

Таблица 21. Какие возможности предоставляет Вам Ваша работа (учеба)

Тип навыков Вариант ответа 2000 г.  2008 г.*

Общие навыки

Сохранить свое здоровье 
(комфортные условия труда)

Очень мало 20,0 8,7
Недостаточно точно (мало) 25,9 19,8
Более-менее достаточно 39,0 57,3
В полной мере 15,1 14,2

Полностью использовать свои 
знания (квалификацию)

Очень мало 9,5 7,1
Недостаточно точно (мало) 18,8 17,7
Более-менее достаточно 43,7 48,0
В полной мере 28,1 27,2

Общаться с культурными людьми 
(вежливыми, воспитанными, 
тактичными и т.д.)

Очень мало 11,5 9,7
Недостаточно точно (мало) 20,1 26,6
Более-менее достаточно 44,6 46,3
В полной мере 23,8 17,4

Поведенческие навыки

Работать в коллективе, где 
ценятся высокие морально-
нравственные качества

Очень мало 10,7 10,0
Недостаточно точно (мало) 18,6 19,2
Более-менее достаточно 43,0 50,9
В полной мере 27,8 20,0

Продвинуться по службе, сделать 
карьеру, проявлять инициативу и 
предприимчивость

Очень мало 28,6 15,6
Недостаточно точно (мало) 27,9 25,7
Более-менее достаточно 32,6 44,3
В полной мере 10,9 14,5

Работать в постоянном тесном 
контакте с людьми в процессе 
труда

Очень мало 5,3 6,2
Недостаточно точно (мало) 13,4 13,9
Более-менее достаточно 35,5 49,4
В полной мере 45,8 30,5

Заниматься творческим трудом 
(изобретать, сочинять, заниматься 
рационализацией)

Очень мало 31,7 17,0
Недостаточно точно (мало) 23,2 27,5
Более-менее достаточно 32,5 39,8
В полной мере 12,5 15,7
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Таблица 22. Какие из качеств и в какой мере свойственны Вам?

Тип навыков Вариант ответа 2000 г.  2012 г.

Общие навыки

Обширные знания, 
эрудированность

Мало, недостаточно 30,4 8,8

В общем и целом достаточно 40,1 35,4

В достаточной мере 22,2 40,4

В полной мере 7,4 15,3

Умение поддерживать свое 
здоровье

Мало, недостаточно 23,2 6,9

В общем и целом достаточно 37,5 30,0

В достаточной мере 29,5 46,3

В полной мере 9,8 16,7

Вежливость, обходительность, 
хорошие манеры, знание этикета

Мало, недостаточно 8,5 2,8

В общем и целом достаточно 35,9 22,5

В достаточной мере 36,9 50,5

В полной мере 18,6 24,2

Поведенческие навыки

Умение держаться в обществе, 
в компании

Мало, недостаточно 9,6 3,5

В общем и целом достаточно 42,1 28,7

В достаточной мере 37,1 49,0

В полной мере 11,3 18,9

Умение хорошо выполнять свою 
работу

Мало, недостаточно 5,9 2,0

В общем и целом достаточно 29,5 19,8

В достаточной мере 42,1 51,8

В полной мере 22,6 26,5

Умение идти на компромиссы
с другими людьми

Мало, недостаточно 17,3 4,7

В общем и целом достаточно 40,9 34,0

В достаточной мере 30,8 45,4

В полной мере 11,0 15,9
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Таблица 23. Что из перечисленного входит в Ваши намерения?

Тип навыков Вариант ответа 2000 г.  2012 г.
Общие навыки

Подлечиться, поправить свое 
здоровье

Нет, это не входит в мои планы 19,4 15,0
Может быть, еще не знаю 34,5 45,0
Это входит в мои планы 46,2 40,0

Повысить уровень своих знаний, 
стать эрудированным человеком

Нет, это не входит в мои планы 30,5 19,9
Может быть, еще не знаю 35,3 44,3
Это входит в мои планы 34,2 35,8

Повысить свой культурный уровень
Нет, это не входит в мои планы 28,2 26,9
Может быть, еще не знаю 42,1 41,9
Это входит в мои планы 29,7 31,2

Поведенческие навыки

Добиться общественного 
признания

Нет, это не входит в мои планы 57,1 46,6
Может быть, еще не знаю 30,5 38,2
Это входит в мои планы 12,5 15,1

Стать высококлассным 
специалистом

Нет, это не входит в мои планы 30,6 20,7
Может быть, еще не знаю 36,1 36,9
Это входит в мои планы 33,3 42,4

Заняться (продолжать заниматься) 
творческим трудом

Нет, это не входит в мои планы 63,7 57,9
Может быть, еще не знаю 27,7 30,5
Это входит в мои планы 8,6 11,5

Таблица 24. Общий стаж и стаж по профессии

Год До 2 лет 2-5 лет 6-10 лет 11-15 лет 15-20 лет Более 20 лет Не работал (а)
Общий стаж (с начала трудовой деятельности)

2006 7,2 11,5 14,4 14,5 13,8 25,9 12,8
2012 6,1 14,5 17,7 11,7 12,6 29,1 8,3

Стаж по профессии, которой заняты в настоящее время
2006 15,1 18,6 15,6 11,7 10,0 11,6 17,4
2012 11,2 22,6 19,0 11,2 9,1 15,1 11,7

Источник: Данные мониторинга качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН.

Таблица 25. Распределение населения с различной величиной общего стажа 
и стажа по профессии (по полу в 2006 г.)

Пол До 2 лет 2-5 лет 6-10 лет 11-15 лет 15-20 лет Более 20 лет Не работал (а)
Общий стаж (с начала трудовой деятельности)

Мужчины 7,6 11,8 13,7 16,3 13,0 24,7 13,0
Женщины 6,9 11,2 14,9 13,1 14,4 26,8 12,6

Стаж по профессии, которой заняты в настоящее время
Мужчины 14,8 19,1 16,9 12,8 10,2 8,7 17,5
Женщины 15,5 18,3 14,7 10,6 9,9 14,0 17,1

Источник: Данные мониторинга качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН.
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Таблица 26. Распределение населения с различной величиной общего стажа 
и стажа по профессии (по полу в 2012 г.)

Пол До 2 лет 2-5 лет 6-10 лет 11-15 лет 15-20 лет Более 20 лет Не работал (а)

Общий стаж (с начала трудовой деятельности)

Мужчины 6,2 14,2 17,5 12,5 12,8 28,9 7,9

Женщины 6,0 14,9 17,9 10,9 12,3 29,4 8,7

Стаж по профессии, которой заняты в настоящее время

Мужчины 10,6 20,8 19,8 12,7 10,3 14,6 11,1

Женщины 11,8 24,3 18,3 9,8 8,0 15,6 12,2

Источник: Данные мониторинга качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН.

Таблица 27. Распределение населения с различной величиной общего стажа и стажа 
по профессии (по уровню образования в 2006 г.)

Уровень 
образования

До 2 лет 2-5 лет 6-10 лет 11-15 лет 15-20 лет Более 20 лет Не работал (а)

Общий стаж (с начала трудовой деятельности)

Неполное среднее 11,0 11,0 5,5 2,7 2,7 17,8 49,3

Средняя школа, в т.ч. ПТУ 
со средним образованием

6,9 9,6 14,6 14,3 11,0 24,8 18,7

Среднее специальное 
(техникум и др.)

8,3 8,8 15,2 15,0 18,4 28,1 6,2

Незаконченное высшее 
(не менее 3 курсов вуза)

12,4 20,2 14,6 7,9 3,4 10,1 31,5

Высшее 3,9 15,0 15,3 18,6 15,6 30,5 1,2

Стаж по профессии, которой заняты в настоящее время

Неполное среднее 11,8 13,2 7,4 1,5 4,4 2,9 58,8

Средняя школа, в т.ч. ПТУ 
со средним образованием

14,1 19,3 13,0 9,8 7,5 10,4 25,9

Среднее специальное 
(техникум и др.)

17,1 17,6 16,6 15,1 11,9 12,9 8,9

Незаконченное высшее 
(не менее 3 курсов вуза)

17,2 17,2 12,6 4,6 1,1 3,4 43,7

Высшее 14,0 20,8 20,2 13,0 14,0 15,5 2,5

Источник: Данные мониторинга качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН.
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Таблица 28. Распределение населения с различной величиной общего стажа и стажа 
по профессии (по уровню образования в 2012 г.)

Уровень 
образования

До 2 лет 2-5 лет 6-10 лет 11-15 лет 15-20 лет Более 20 лет Не работал (а)

Общий стаж (с начала трудовой деятельности)

Неполное среднее 8,1 8,1 11,3 3,2 11,3 12,9 45,2

Средняя школа, в т.ч. ПТУ 
со средним образованием

5,5 12,2 14,6 11,3 11,0 33,4 11,9

Среднее специальное 
(техникум и др.)

4,0 14,9 17,8 12,4 15,3 33,7 2,0

Незаконченное высшее 
(не менее 3 курсов вуза)

23,9 21,6 12,5 4,5 4,5 6,8 26,1

Высшее 4,9 15,7 21,8 13,9 13,4 27,8 2,5

Стаж по профессии, которой заняты в настоящее время

Неполное среднее 7,1 14,3 16,1 1,8 5,4 5,4 50,0

Средняя школа, в т.ч. ПТУ 
со средним образованием

9,6 20,6 16,8 11,9 9,0 15,7 16,5

Среднее специальное 
(техникум и др.)

11,0 23,9 20,7 10,5 10,2 18,9 4,7

Незаконченное высшее 
(не менее 3 курсов вуза)

25,6 18,3 13,4 1,2 2,4 1,2 37,8

Высшее 10,6 24,9 20,7 14,3 10,1 15,3 4,2

Источник: Данные мониторинга качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН.
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Таблица 29. Распределение населения с различной величиной общего стажа и стажа 
по профессии (по сфере деятельности в 2006 г.)

Сфера деятельности До 2 лет 2-5 лет 6-10 лет 11-15 лет 16-20 лет Более 20 лет Не работал (а)

Общий стаж (с начала трудовой деятельности)

1. Сельское, 
лесное хозяйство

3,8 11,3 17,5 15,0 22,5 28,8 1,3

2.Промышленное 
производство, транспорт

5,0 10,0 13,6 17,9 21,1 31,8 0,7

3. Торговля 10,7 20,1 17,0 17,6 17,0 17,0 0,6

4. Сфера обслуживания 9,7 18,8 18,2 12,3 9,1 31,2 0,6

5. Наука 5,3 21,1 31,6 31,6 5,3 5,3 0,0

6. Культура 3,1 13,8 7,7 18,5 16,9 36,9 3,1

7. Образование 5,9 7,8 14,7 19,6 12,7 37,3 2,0

8. Здравоохранение 3,8 11,5 15,4 19,2 21,2 26,9 1,9

9. Финансы 2,6 33,3 30,8 12,8 7,7 12,8 0,0

10. Государственное 
и административное 
управление

9,4 6,3 25,0 9,4 9,4 40,6 0,0

11. Вооруженные силы 0,0 0,0 26,1 4,3 21,7 47,8 0,0

12. Охрана 
общественного порядка

7,0 11,6 25,6 27,9 16,3 11,6 0,0

13. Не работаю (студент, 
учащийся, безработный, 
добровольно незанятый)

10,8 1,6 3,2 4,0 2,8 15,5 62,2

Стаж по профессии, которой заняты в настоящее время

1. Сельское, 
лесное хозяйство

50,0 50,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

2.Промышленное 
производство, транспорт

15,6 23,4 20,8 15,6 9,1 15,6 0,0

3. Торговля 13,3 18,0 18,3 16,5 16,2 15,1 2,5

4. Сфера обслуживания 21,6 35,8 18,9 7,4 7,4 6,8 2,0

5. Наука 26,5 24,5 17,9 11,9 6,6 9,9 2,6

6. Культура 42,1 21,1 31,6 0,0 0,0 5,3 0,0

7. Образование 13,8 24,6 12,3 15,4 13,8 13,8 6,2

8. Здравоохранение 13,7 10,5 14,7 23,2 11,6 24,2 2,1

9. Финансы 5,8 13,5 23,1 13,5 21,2 21,2 1,9

10. Государственное 
и административное 
управление

13,2 34,2 23,7 15,8 5,3 7,9 0,0

11. Вооруженные Силы 19,2 26,9 19,2 3,8 15,4 15,4 0,0

12. Охрана 
общественного порядка

0,0 9,1 27,3 13,6 27,3 22,7 0,0

13. Не работаю (студент, 
учащийся, безработный, 
добровольно незанятый)

22,5 22,5 22,5 17,5 15,0 0,0 0,0

Источник: Данные мониторинга качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН.
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Таблица 30. Распределение населения с различной величиной общего стажа и стажа 
по профессии (по сфере деятельности в 2012 г.)

Сфера деятельности До 2 лет 2-5 лет 6-10 лет 11-15 лет 15-20 лет Более 20 лет Не работал (а)
Общий стаж (с начала трудовой деятельности)

1. Сельское, 
лесное хозяйство 8,4 15,9 12,1 20,6 17,8 25,2 0,0

2.Промышленное 
производство, транспорт

4,8 10,4 18,8 11,9 14,6 39,4 0,0

3. Торговля 5,6 24,2 27,0 12,4 10,1 20,2 0,6
4. Сфера обслуживания 5,9 15,3 20,2 11,3 13,3 34,0 0,0
5. Наука 11,8 23,5 35,3 5,9 17,6 5,9 0,0
6. Культура 0,0 26,9 15,4 7,7 19,2 30,8 0,0
7. Образование 1,8 17,4 14,7 9,2 16,5 39,4 0,9
8. Здравоохранение 8,3 13,3 13,3 16,7 13,3 35,0 0,0
9. Финансы 0,0 21,9 15,6 25,0 6,3 31,3 0,0
10. Государственное 
и административное 
управление

4,3 14,9 25,5 10,6 12,8 31,9 0,0

11. Вооруженные Силы 0,0 8,3 25,0 16,7 16,7 33,3 0,0
12. Охрана 
общественного порядка

5,9 23,5 41,2 23,5 5,9 0,0 0,0

13. Не работаю (студент, 
учащийся, безработный, 
добровольно незанятый)

10,8 6,6 6,6 4,7 5,2 14,1 52,1

Стаж по профессии, которой заняты в настоящее время
1. Сельское, 
лесное хозяйство

10,7 18,4 24,3 17,5 17,5 10,7 1,0

2.Промышленное 
производство, транспорт

9,5 21,5 19,7 13,2 11,1 24,0 0,9

3. Торговля 17,0 35,7 24,6 11,7 4,1 5,8 1,2
4. Сфера обслуживания 16,4 32,8 22,6 9,7 7,7 10,3 0,5
5. Наука 6,3 37,5 37,5 12,5 6,3 0,0 0,0
6. Культура 4,2 29,2 25,0 8,3 16,7 16,7 0,0
7. Образование 8,2 18,2 15,5 14,5 13,6 29,1 0,9
8. Здравоохранение 10,5 17,5 17,5 14,0 14,0 26,3 0,0
9. Финансы 9,4 25,0 18,8 18,8 6,3 21,9 0,0
10. Государственное 
и административное 
управление

10,9 26,1 30,4 6,5 8,7 17,4 0,0

11. Вооруженные Силы 0,0 9,1 36,4 18,2 18,2 18,2 0,0
12. Охрана 
общественного порядка

11,8 29,4 47,1 5,9 5,9 0,0 0,0

13. Не работаю (студент, 
учащийся, безработный, 
добровольно незанятый)

7,4 5,3 1,1 2,6 3,2 4,7 75,8

Источник: Данные мониторинга качественного состояния трудового потенциала населения Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН.
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