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либо из групп работников. Объем обучения сопоставим с обучением в  
странах Восточной Европы, а доля издержек на переобучение в совокупных 
расходах на рабочую силу – со странами Западной Европы. Результаты 
исследования косвенно свидетельствуют о том, что государственные 
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1. Обучение на рабочем месте:  
международный опыт 

В последние годы немало исследований было посвящено обу

чению, проводимому на рабочем месте4. В своих исследованиях 
Becker (Becker, 1964) указал на важное различие между общим че

ловеческим капиталом, т.е. знаниями и навыками, которым можно 
найти применение в любой фирме, и специфическим человече

ским капиталом, т.е. знаниями и навыками, подходящими только 
для работы в данной фирме. Беккер утверждал, что в связи с про

блемой оппортунизма со стороны как работника, так и фирмы ин

вестиции в общий капитал должны полностью финансироваться 
работником, в то время как издержки специфического обучения 
должны распределяться между работником и фирмой. 

Несколько недавних эмпирических исследований показали, что 
обучение за счет фирмы широко распространено (Booth and Bryan, 
2002; Bassanini et al., 2005), причем значительная часть этого обу

чения дает общие навыки (например, специальные программы 
обучения в Германии – apprenticeship programs) (см. Acemoglu and 
Pischke, 1998; Loewenstein and Spletzer, 1998). Следует также от

метить, что финансирование издержек на обучение фирмой не оз

начает, что она в итоге несет все издержки. Эти издержки фирма 
может перекладывать на работника путем снижения (или неповы

шения) зарплаты в период обучения или позднее. В соответствии 
со стандартной теорией человеческого капитала кривая зарплаты 
обученного сотрудника должна быть более крутой: более низкая 
зарплата в начале работы и более быстрый рост впоследствии. 
Однако существующие эмпирические исследования не находят 
подтверждения тому, что обучение на рабочем месте понижает 
стартовую зарплату (Barron, Berger et al., 1999). 

Почему фирмы платят за обучение, заранее предполагая, что 
обученный работник может покинуть фирму, лишив ее тем самым 
отдачи на инвестиции? Было предложено несколько теорий для 
объяснения этого факта. Большинство этих теорий связано с раз


                                                                 
4 Обширный обзор работ последнего времени о разных аспектах обучения на рабо

чем месте приведен в (Bassanini, Booth et al., 2005). 
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личными несовершенствами рынка труда. В работе (Loewenstein 
and Spletzer, 1998) была предложена модель извлечения ренты, 
которая возникает в результате особенностей исполнения трудо

вых контрактов. В данной модели работодатели оплачивают обу

чение, поскольку получают от этого ренту. Авторы нашли эмпири

ческое подтверждение такого результата: данные по США показы

вают, что обучение, оплаченное предыдущим работодателем, дает 
более высокую отдачу для работника, чем обучение, оплаченное 
текущим работодателем. 

Существует еще одно объяснение, связанное с асимметрией 
информации. В соответствии с этой гипотезой текущий работода

тель лучше знает способности своего работника, чем любой по

тенциальный работодатель (Acemoglu and Pischke, 1998; 1999). 
Владение такой информацией приводит к монопсонической власти 
фирмы над своими работниками. Работник, который уходит из 
фирмы, сталкивается с проблемой отрицательного отбора: потен

циальные работодатели не могут отличить его способности от дру

гих кандидатов, менее способных. В данном случае работник не 
получит полной отдачи на свои инвестиции в человеческий капитал 
в форме зарплаты. В такой ситуации фирме выгоднее принять на 
себя часть издержек общего обучения, поскольку фирма получает 
и часть отдачи. 

Более общая идея модели Acemoglu и Pischke состоит в том, что 
определенные факторы рынка труда сжимают структуру зарплат в 
пользу менее квалифицированных работников, стимулируя тем 
самым фирмы к инвестициям в повышение квалификации своих 
работников. Сжатая структура зарплат может быть результатом 
таких институтов рынка труда, как профсоюзы, ограничение мини

мальной зарплаты, пособия по безработице и т.п. Эмпирические 
свидетельства о влиянии этих институтов на обучение пока недос

таточно убедительны (см. (Bassanini et al., 2005)). 

De Paola и Scoppa (De Paola and Scoppa, 2001) продолжают тео

рию Acemoglu и Pischke, в явном виде моделируя влияние безра

ботицы на обучение на рабочем месте. С одной стороны, в соот

ветствии с предыдущей моделью безработица сжимает зарплаты, 
тем самым увеличивая ренту от обучения для фирмы. С другой – 
высокий уровень безработицы увеличивает возможность найти 
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обученного работника на рынке труда, тем самым снижая необхо

димость обучения. Таким образом, суммарное влияние безрабо

тицы на обучение не определено и зависит от того, насколько 
сильно уровень зарплат реагирует на безработицу. 

Многие исследователи пытались оценить отдачу от обучения 
для работника, чтобы понять, кто получает ренту от обучения. Хотя 
существуют свидетельства положительного влияния обучения на 
рабочем месте на рост зарплаты, Barron et al. (Barron et al., 1999) 
находят меньшее влияние обучения на зарплату, чем на произво

дительность, из чего следует, что фирмы несут большую часть из

держек и получают большую часть выгоды от обучения работников. 
Booth и Brian (Booth and Brian, 2002) в своих исследованиях пока

зывают, что обучение, финансируемое работодателем, повышает 
зарплату работника в большей степени в будущей фирме, чем в 
фирме, предоставившей обучение. Этот результат также согласу

ется с теорией несовершенного рынка труда. Conti (Conti, 2004), на 
данных для Италии за 1996–1999 гг. показывает, что есть положи

тельный эффект обучения на производительность, но не на зар

платы. Это также подтверждает гипотезу о том, что фирмы полу

чают большинство выгод от обучения работников. 

Анализ обучения на рабочем месте имеет важный нормативный 
аспект. Pigou (Pigou, 1912) был первым, кто отметил существова

ние экстерналий в обучении. В результате фирмы могут недофи

нансировать обучение работников из
за положительной экстерна

лии обучения для других работодателей. Pigou считал, что экстер

налию можно устранить только путем вмешательства государства, 
так как обучение должно финансироваться через специальные на

логи на фирмы. При внедрении мер государственного вмешатель

ства необходимо учитывать особенности институтов рынка труда в 
данной стране и их возможное влияние на результаты применяе

мой политики (Harhoff and Kane, 1993). 

Необходимость государственного вмешательства в сферу обу

чения на рабочем месте не является самоочевидной и требует 
обоснования его эффективности либо равенства доступа к обуче

нию (Bassanini, Booth et al. 2005). Как правило, достаточно сложно 
обосновать такое вмешательство повышением эффективности, 
поскольку существующие исследования не дают достаточных эм
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пирических доказательств того, что текущий уровень обучения в 
разных странах ниже социально оптимального. Трудность оценки 
связана с недостатком данных об общественных и частных из

держках и об отдаче на обучение. Государственная политика, свя

занная с равенством доступа к обучению, как правило, нацелена на 
группы работников, которые имеют меньше шансов получить об

разование, по причинам, не зависящим от них самих (пол, уровень 
образования родителей и т.п.). 

Несмотря на недостаточные обоснования необходимости госу

дарственного вмешательства, многие страны ввели различные ме

ры, которые создают стимулы или напрямую субсидируют инве

стиции фирм и работников в обучение. Некоторые из этих мер на

правлены на то, чтобы позволить фирмам получить отдачу на свои 
инвестиции в обучение работников путем ограничения ухода обу

ченных работников на другую работу. Такие меры включают раз

личные формы трудовых контрактов (например, контракт, который 
предусматривает выплату работником стоимости обучения в слу

чае, если он уходит раньше определенного срока после обучения), 
которые достаточно распространены в европейских странах. 

Другие меры государственной политики – это схемы софинан

сирования обучения, которые дополняют расходы фирм и работ

ников на обучение бюджетными субсидиями или грантами. В част

ности, для предприятий многие страны ввели специальные налоги 
и гранты, а также налоговые вычеты. Например, во Франции при

нята достаточно сложная система налогов с фирм для финансиро

вания программ профессионального обучения государственными 
или отраслевыми организациями5. В то же время Англия отказа

лась от подобных налогов, чтобы стимулировать индивидуальную 
инициативу работников и фирм. Greenhalgh (Greenhalgh, 1999) 
оценил, что объемы обучения на рабочем месте выше во Франции, 
чем в Англии. Это может свидетельствовать о более высоком уров

не государственного вмешательства на рынке обучения. В работе 
(Görg and Strobl, 2005) показано, что гранты на обучение на рабо


                                                                 
5 См. обзор О.Н. Олейниковой и Г.В. Мухаметзяновой «Профессиональное образо

вание и обучение во Франции» (www.observatory.ru). На этом сайте также представ

лены другие публикации о профессиональном образовании и обучении в России и в 
Европе. Проект является частью European Training Foundation (www.etf.eu.int).  
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чем месте, введенные в Ирландии, стимулируют частные вложения 
в обучение на предприятиях. В целом, однако, существует недос

таток исследований, оценивающих эффективность подобных мер 
экономической политики. 

Схемы софинансирования могут быть направлены и на частных 
лиц, при которых возможны налоговые вычеты в размере расходов 
на обучение, ваучеры, индивидуальные счета на обучение и т.п. 
Подобные меры эффективны для устранения ограничений ликвид

ности и для решения проблемы равного доступа к обучению, по

скольку их можно направить на определенные группы работников. 
Однако существует аргумент против такой политики, который со

стоит в том, что она не является эффективным средством пере

распределения доходов в пользу низкоквалифицированных, низ

кодоходных групп населения, поскольку отдача на обучение для 
них невысока. Вместе с тем такая политика не подрывает стимулы 
к работе в отличие от обычных перераспределительных схем (по

собия и т.п.). 

Важная роль государственной политики в сфере обучения со

стоит в распространении информации и устранении проблемы 
информационной асимметрии, связанной с тем, что неформаль

ные знания и навыки, полученные работником на одном предпри

ятии, трудно «продать» другим работодателям. В связи с этим кон

цепция профессионального непрерывного обучения приобретает 
все большую популярность в последние годы. Непрерывное обуче

ние предполагает приобретение человеком знаний, навыков и 
компетенций в течение всего трудоспособного возраста. Для сти

мулирования непрерывного обучения Франция и некоторые другие 
страны ввели систему сертификации компетенций. Эта система 
позволяет работникам получать официальные сертификаты, при

знаваемые работодателями и образовательными учреждениями, 
которые удостоверяют знания и навыки, полученные в ходе работы 
и обучения на рабочем месте. Данная система позволяет решить 
проблему асимметрии информации, увеличить область примене

ния новых навыков и знаний и обеспечить большую гибкость в ин

дивидуальном обучении и карьерном росте. 

 




