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В современном обществоведческом дискурсе существуют две трактовки понятия “человече-
ский капитал”. Использование его в классическом (узком) значении дает исследователю благо-
приятные возможности получения количественных данных об уровне обученности работников, 
помогает зафиксировать и описать тот объем квалификационного ресурса, которым люди опери-
руют на рынке труда. Так, компаративистское исследование ряда стран (на данных Международ-
ной программы социальных исследований ISSP “Трудовая деятельность” 2015 г.) выявило хороший 
уровень базового образования российских рабочих, а также накопления ими опыта в процессе 
трудовой деятельности (то есть общего и специфического человеческого капитала). В то же время 
среди российских рабочих мало практикуется повышение квалификации и дополнительное обра-
зование. Стремление получить продвинутое базовое образование (вплоть до высшего) выглядит 
иррациональным на фоне дальнейшего полного пренебрежения к обучению как таковому.  Понять 
такую модель поведения российских рабочих в рамках классической трактовки человеческого ка-
питала представляется затруднительным. Разрешить парадоксы поведения в сфере трудовой заня-
тости помогает более широкая трактовка человеческого капитала, включающая помимо образо-
вательных характеристик более разнообразный спектр показателей. При таком подходе человече-
ский капитал – это не только сами по себе профессиональные умения и знания, но и некоторые 
ментальные характеристики, тесно связанные с нормами национальной культуры. Изучение этой 
проблемы основывалось на данных всероссийского исследования, проведенного в 2010 г. Институ-
том социологии РАН по методике Г. Хофстеда VSM94. Концепция человеческого капитала в такой 
интерпретации приобретает большую объяснительную силу (позволяя рассматривать поведение 
людей не только как сугубо рациональное), давая выходы на теорию и практику менеджмента. 
В рамках этого подхода изучение культурных норм дает понимание того, что в российской трудо-
вой культуре регулярное повышение квалификации (то есть обновление человеческого капитала) 
не является общепризнанной ценностью, ибо такого рода поведение во многом зависит от нали-
чия у трудящегося стремления к личному успеху, желания и способности к самопрезентации и т.д. 
В то же время производственная культура российских рабочих, отражающаяся в культурных пока-
зателях Г. Хофстеда, хорошо сочетается с исконно российской высокоэффективной организацией 
труда в форме артелей.

Российские рабочие сквозь призму теории 
человеческого капитала*
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Человеческий капитал в узком и широком понимании

Более полувека назад, в 1961 г., американским экономистом Т. Шульцем впервые 
был предложен концепт “человеческий капитал”, позже развитый Г. Беккером. Данное 
понятие, таким образом, имеет уже довольно долгую историю. Обстоятельства его воз-
никновения и развития в контексте истории экономической мысли подробно изложены 
в недавней работе В. Аникина [Аникин 2017]. Мне же кажется необходимым проследить 
становление теории человеческого капитала под несколько иным углом зрения, как от-
ражение социально-экономического развития общества в целом. Такой подход связан со 
стремлением к практическому применению этой теории для анализа российского рынка 
труда –  прежде всего в аспекте изучения такой профессиональной группы, как рабочие. 
Интерес именно к этой группе связан с тем, что классическая теория наемного труда, 
продолжением которой стала теория человеческого капитала, базировалась на изучении 
в первую очередь положения рабочих. Тем важнее понять, как теория человеческого ка-
питала расширяет и углубляет современные исследовательские возможности в отноше-
нии традиционного объекта анализа наемных работников.

Развитие теории человеческого капитала тесно связано с теми изменениями, кото-
рые происходили на производстве, требующем труда наемных рабочих. Первоначально 
ведущую роль в производстве играли личная квалификация и физическая сила работ-
ника, а инструменты были лишь придатком умелых рук. Однако после промышленного 
переворота доминирующую роль в производстве, основанном на наемном труде, стала 
играть техника, машины, поскольку именно от них теперь зависели темпы, объем и ка-
чество производимого товара. При этом работники начали превращаться в придаток 
машин: от них не требовалось никаких специфических знаний или особой професси-
ональной квалификации, достаточно было таких качеств, как физическая сила, добро-
совестность, аккуратность, внимательность и т.д. Именно к этому историческому эта-
пу классического “промышленного капитализма” относится восприятие человека как 
“придатка” машины, “винтика” производственного процесса. Именно в это время де-
персонификации производственного процесса бытовало мнение, что “незаменимых лю-
дей нет”. Чтобы обгонять конкурентов, необходимо было не столько улучшать способ-
ности работников, сколько регулярно обновлять технику, наращивать производственные 
мощности и т.д. Именно это и приносило основной доход.

Однако технический прогресс, повышенные требования к производственной техни-
ке постепенно привели к ее усложнению, что, в свою очередь, кардинальным образом 
изменило роль наемного рабочего. То, что раньше выполняли непрофессионалы (неква-
лифицированные рабочие), стало в значительной степени уделом самих машин. Однако 
такие изменения привели вовсе не к упразднению класса рабочих, а к формированию 
его нового типа –  более обученного, более профессионального и, самое главное, бо-
лее специализированного. Такого рода рабочий стал уже не “придатком” техники, а ее 
наладчиком и контролером. При этом сама экономика перешла с этапа, когда главной 
производительной силой были машины, обслуживаемые неквалифицированными ра-
бочими, к этапу, когда главной производительной силой стали квалификация и знания 
человека. Именно в этот период развертывания НТР, в 1950–1960-е гг., оказалось понят-
ным, что знания и умения работника –  такой же (или даже еще более важный) элемент 
производства, как машины, сырье, энергия, инфраструктура, деньги и другие традици-
онные его элементы. Осознание этого факта и привело к необходимости введения в об-
ществоведение нового концептуального понятия, адекватного новым экономическим 
условиям, – “человеческого капитала”.

Концепция человеческого капитала зародилась в среде экономистов. Как уже упо-
миналось, Шульц и Беккер доказали существование дохода на человеческие знания 
и навыки, аналогичного доходу на любой другой вид капитала [Becker 1962; Schultz 1961]. 
Вследствие того, что знания и навыки по своим свойствам оказались сопоставимы 
с остальными видами капитала, по аналогии с ними они начали обозначаться в научном 
дискурсе как “человеческий капитал”. Данное понятие, с одной стороны, подчеркнуло 
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способность знаний приносить доход, а с другой –  их неразделимость с их носителем –  
человеком.

В течение короткого времени нововведенное понятие (“человеческий капитал”) 
было успешно апробировано в среде ученых. Однако социально-экономическое раз-
витие не остановилось, сфера производства продолжала трансформироваться. По мере 
углубления перехода к постиндустриальному этапу появилась потребность в других ка-
чествах, помимо знаний. Развитие международных связей, транснациональных корпо-
раций, да и процесс глобализации в целом довольно быстро привели к пониманию того, 
что профессиональные знания в разных социально-экономических условиях могут да-
вать существенно отличные результаты. Те знания и умения, которые человек получает 
в процессе обучения, в зависимости от его индивидуальных качеств (например, способ-
ности к самообучению, творческой “искры”) могут либо увеличивать свою стоимость, 
либо, наоборот, частично ее терять. В результате индивидуальные (личностные) каче-
ства оказались в столь же массовом масштабе востребованы экономикой, как и про-
фессиональные знания, и в итоге они тоже стали приносить их обладателям высокие 
доходы. К таким качествам относятся в первую очередь креативный потенциал, способ-
ность к нестандартным действиям, добросовестность, честность в работе и т.д. В целом 
же к ним относятся самые разные качества, начиная от здоровья и кончая мотиваци-
ей к труду, готовностью и умением работать в команде. Эти качества отчасти связаны 
с особенностями производственной и национальной культуры, в которых они и оказы-
ваются востребованными. Например, в зависимости от типа производственной культуры 
(ее ориентации на коллективизм, как в Японии, или на индивидуалистическую деятель-
ность, как в США) будут цениться разные качества работника. По сути, история “чело-
веческого капитала” в условиях экономики наемного труда совершила полный виток: 
начавшись с отрицания в ходе промышленной революции ориентации на человеческие 
качества в производственном процессе, после развертывания НТР она вернулась к их 
признанию, но уже на более высоком уровне развития производства и личности.

Таким образом, понятие “человеческий капитал”, с одной стороны, расширилось 
и стало интерпретироваться как “человеческий потенциал”, а с другой –  включило 
в себя качества, традиционно существовавшие как бы вне экономики. Например, здо-
ровье традиционная экономика еще могла учитывать через физическую трудоспособ-
ность. Однако в современном наукоемком мире человек может быть креативным и про-
дуктивным, являясь полным инвалидом1 или имея тяжелые психические отклонения2. 
В результате изучение “человеческого капитала” перешло из чисто экономической зоны 
в сферу интересов представителей других наук, и в первую очередь –  социологов, ко-
торые стали применять его при изучении трудовых мотиваций, норм культуры, ценно-
стей, ролевых моделей и т.д. В результате понятие “человеческий капитал” очень рас-
ширилось и теперь при его использовании необходимо оговаривать, что именно под 
ним подразумевается: ведь когда мы говорим теперь о “человеческом капитале”, то мо-
жем трактовать его и в узком, и в широком смысле слова. Под человеческим капиталом 
в узком смысле слова подразумевается в первую очередь все, что связано с обучением, 
в том числе с получением профессионального образования. Национальная специфика 
в данном случае имеет смысл только с позиции его количественных оценок (различий 
в продолжительности обучения), поскольку для большинства стран характеристики ка-
чества образования более или менее одинаковы. Такая “узкая” интерпретация челове-
ческого капитала –  классическая версия данного понятия, предложенная и разработан-
ная еще в  1960-е гг. Беккером и Шульцем. Она интересна в первую очередь экономистам 
и дает им возможность изучать отдачу от образования, хотя в ряде случаев ее успешно 
используют и социологи (см. [Becker, Hubbard, Murphy 2010; Диденко 2014; Гимпельсон, 

1 Яркий пример такого рода –  знаменитый астрофизик С. Хокинг, ведущий активную научную деятель-
ность, будучи полностью парализованным. 

2 Д. Нэш получил Нобелевскую премию по экономике, несмотря на то, что был неизлечимо болен ши-
зофренией. 
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Капелюшников, Ощепков 2016; Архипова, Егоров, Сиротин 2017]). В тех же случаях, когда 
задача исследователя –  выйти за рамки теорий рационального поведения, перейти от 
количественных оценок к качественной интерпретации, используется расширительная 
трактовка “человеческого капитала” (либо его аналога –  “человеческого потенциала”) 
(см. [Римашевская 2001; Соболева 2007; Anikin 2013; Tomer 2015]).

Чтобы показать, чем отличаются друг от друга разные интерпретации “человеческого 
капитала” и как они дополняют друг друга, рассмотрим в качестве примера человече-
ский капитал современных российских рабочих. При этом попытаемся выяснить, в чем 
заключается количественная и качественная специфика российских рабочих как особой 
группы трудящихся в сравнении с аналогичными группами в других странах мира. Дан-
ный подход позволяет исключить предвзятость в анализе, так как дает возможность по-
нять, насколько человеческий капитал российских рабочих сопоставим с человеческим 
капиталом рабочих зарубежных стран.

Человеческий капитал в узком значении: 
повышение квалификации как ахиллесова пята

Для начала используем понятие человеческого капитала в его классической трак товке 
(см. [Беккер 2003]). Это значит, что основной акцент будет сделан на приобретенной работ-
ником производственной квалификации (образовательном капитале). Такого рода подход 
в отношении российских рабочих практикуется рядом ученых [Константиновский 2010; 
Чередниченко 2014; Каравай 2016; Тихонова, Каравай 2017] и связан в основном с их иссле-
дованиями человеческого капитала различных социальных групп.

Для анализа человеческого капитала рабочих разных стран использовалась база дан-
ных Международной программы социальных исследований (International Social Survey 
Programme –  ISSP (http://www.issp.org) по теме “Трудовая деятельность” за 2015 г.3 
В этом исследовании участвовало 24 страны, однако для нашего анализа отбирались дан-
ные только по России и семи другим странам, которые были подобраны таким образом, 
чтобы среди них оказались государства разного типа: входившие ранее в состав СССР 
(Латвия), бывшие социалистические страны Восточной Европы (Чехия), неевропейские 
страны разного уровня развития (развивающаяся Венесуэла и высокоразвитая Япония), 
страны западной цивилизации разного типа (Норвегия и Великобритания). Отмечу, что 
у двух из семи отобранных зарубежных стран (Венесуэла и Норвегия) есть определен-
ное сходство с Россией в структуре национального производства: это нефтедобывающие 
страны, в той или иной степени потенциально подверженные “ресурсному проклятию” 
[Нефть, газ… 2010].

Международная программа социальных исследований на данный момент использует 
Международную стандартную классификацию профессий ISCO-08 (htthp://www.ilo.org/
public/english/bureau/stat/isco/isco08). В рамках этой кодировки рабочими считаются те 
респонденты, которые относятся к трем группам: квалифицированные рабочие, занятые 
ручным трудом (7 класс по ISCO-08), квалифицированные рабочие, использующие ма-
шины и механизмы (8 класс), и, наконец, неквалифицированные рабочие всех отраслей 
(9 класс)4. Показателями качества человеческого капитала в нашем анализе выступали 
три характеристики образования респондентов.

1. Количество лет обучения на постоянной основе. Имеется в виду получение образо-
вания в школе, техникуме, университете и в аналогичных учебных заведениях за исклю-
чением профессиональных курсов и курсов повышения квалификации. Это –  характе-
ристика базового общего (универсального) человеческого капитала.

3 В каждой стране выборка репрезентативна для всего населения этой страны и соответствует его общей 
половозрастной структуре. На данный момент (исследование 2015 г.) представляет собой самую “свежую” базу 
данных на сайте ISSP.

4 Численность рабочих в выборках разных стран была различной. В частности, в выборке по России 
в 2015 г. она составила 296 человек. 
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2. Преемственность характера деятельности и использование трудового опыта в теку-
щей деятельности. Этот показатель рассматривался как характеристика специфического 
человеческого капитала5.

3. Повышение профессиональной квалификации –  обновление тех знаний, умений и на-
выков, которые используются в трудовой деятельности посредством разных форм до-
полнительного образования. Это –  мера приращения общего человеческого капитала, 
нивелирующего амортизацию изначально полученных знаний.

Рассмотрим более внимательно каждую из указанных характеристик у российских 
рабочих, сравнивая их с рабочими за рубежом. Полученные данные по количеству лет 
обучения рабочих России и других отобранных нами стран приведены в таблице 1.

Таблица 1

Присвоение баллов по шкале “Количество лет обучения” и распределение 
по ней рабочих в разных странах мира (2015 г., в%)6

Количество 
лет обучения Баллы

Страна

Россия Латвия Чехия Венесуэла Япония Норвегия Велико-
британия

Менее 10 лет 0 5,6 13,8 5,6 51,0 21,4 15,3 1,6
10 лет 1 18,2 11,4 2,0 4,8 1,0 6,0 18,0
11 лет 2 13,5 27,4 21,6 27,5 2,4 8,7 39,9
12 лет 3 23,3 20,1 41,2 1,8 51,4 15,3 7,7
13 лет 4 15,2 10,5 13,6 3,0 3,8 16,7 10,9
14 лет 5 10,8 6,4 7,6 9,0 8,6 14,7 7,7
15 лет 6 9,5 5,5 4,0 1,8 1,9 7,3 3,3
16 лет 7 3,4 4,1 1,2 1,2 7,6 6,7 4,4
17 лет 8 0,3 0,9 0,8 – 0,5 3,3 2,2
18 лет 9 – – 0,8 – – 3,3 2,7
19 лет 10 – – 1,6 – 1,0 – 1,1
20 лет и более 11 – – – – 0,5 2,8 0,5

Для получения представления об общем человеческом капитале рабочих (ЧКобщ) той 
или иной страны, рассчитаем специальный индекс. Чем больше количество лет, затра-
ченных на базовое обучение, тем больше будет балл этого индекса. Шкалу данного ин-
декса ЧКобщ построим таким образом, что “менее 10 лет” обучения (то есть наличие лишь 
основ общих знаний) будет равно 0 баллов, а 11 баллов присвоим довольно редко встре-
чающемуся варианту “20 лет и более”. Каждый год обучения от 10 лет будет прибавлять 
по 1 баллу в показатель ЧКобщ.

Итоговая формула расчета общего человеческого капитала рабочих будет выглядеть 
следующим образом:

ЧКобщ = ((Х0 * 0) + (Х1 * 1) + (Х2 * 2) + … + (Х11 * 11)) / 11,    где

Х0 –  доля рабочих, обучавшихся менее 10 лет;
Х1 –  доля рабочих, обучавшихся на постоянной основе 10 лет;
X2 –  доля рабочих, обучавшихся на постоянной основе 11 лет, и т.д.

5 Строго говоря, данный показатель не совпадает с классическим пониманием специфического человече-
ского капитала и его типичным индикатором (стажем работы на определенном предприятии). Однако сам смысл 
данной разновидности человеческого капитала (навыки, знания и опыт, связанный с занятостью на конкретных 
типах рабочих мест и на определенных предприятиях) им все же в значительной степени передается. Поэтому, 
учитывая, что инструментарий использованных опросов не предоставлял альтернативных возможностей для 
анализа специфического человеческого капитала, решено было использовать данный показатель. 

6 Здесь и далее более темным цветом выделены ячейки с модальным показателем количества лет обуче-
ния для рабочих по каждой стране в отдельности с использованием предыдущего опыта в текущей работе и т.п.
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Полученный таким образом показатель ЧКобщ может варьироваться от 0 до 100 бал-
лов, то есть от ситуации, когда абсолютно все рабочие обучались менее 10 лет (0 баллов), 
до ситуации, когда у всех количество лет образования более 20 лет (100 баллов). Резуль-
таты балльных оценок базового человеческого капитала рабочих разных стран представ-
лены на рисунке 1.

Как видно на рисунке 1, в нашей выборке стран выделилось два противоположных 
полюса –  Норвегия и Венесуэла, показатели которых на фоне всех остальных стран об-
ладают ярко выраженной спецификой. Что касается других стран, то несколько более 
низким объемом общего человеческого капитала обладают рабочие в Латвии, в то вре-
мя как в Чехии, России, Великобритании и Японии они оказались по этому показате-
лю очень похожими (все они попали в узкий интервал оценок 27,5–29,4 балла). В целом 
данные за 2015 г. свидетельствуют, что базовый общий человеческий капитал у россий-
ских рабочих находится на уровне, сопоставимом с уровнем рабочих развитых стран. 
Можно сказать, что если не касаться проблем качества образования (само по себе коли-
чество лет обучения не является прямым свидетельством получения более качественных 
знаний), то общий человеческий капитал российских рабочих находится на хорошем уровне, 
и с позиций формирования необходимой базы для начала трудовой деятельности россий-
ские рабочие в среднем мало уступают своим зарубежным коллегам, включая высокораз-
витые страны. Судя по данным 2015 г., российские рабочие уже приняли модель, когда 
образование менее 10 лет воспринимается как не соответствующее требованиям совре-
менного рынка труда, и все чаще продлевают свое базовое обучение сверх формальных 
стандартов, принятых в системе образования для этой профессиональной группы.

Другой важный элемент человеческого капитала –  преемственность характера дея-
тельности и наращивание трудового опыта по определенной специальности7, или, другими 
словами, обучение на производстве в процессе трудовой деятельности. Данные, характе-
ризующие использование своего прошлого опыта рабочими разных стран в 2015 г., пред-
ставлены в таблице 2. При их оценке стоит, впрочем, учитывать, что, в отличие от объ-
ективных по своей сути двух других показателей качества человеческого капитала, этот 
показатель носит ярко выраженный субъективный характер и к тому же включает в себя 
не только профессиональные знания, но и жизненный опыт в целом.

При сравнении данных по преемственности опыта у рабочих разных стран склады-
вается умеренно позитивная картина. В большинстве случаев крайняя ситуация, когда 
предыдущие знания и опыт вообще не используются в текущей трудовой деятельности, 
встречается среди рабочих разных стран не часто. Как правило, более половины всей 
группы респондентов заявляли, что бóльшая часть или практически весь предыдущий 
опыт находят свое применение в их текущей работе. При этом модальной позицией все 
же является ответ “много”, а не “почти все”. Таким образом, среди рабочих разных стран 
превалирует модель накопления профессионального опыта, но выводить из нее идею 
 сознательной профессиональной специализации было бы неверно.

7 Значимость этого показателя наравне с базовым образованием отмечали многие авторы (например, [Эрен-
берг, Смит 1996, с. 317]).

Рис. 1. Общий человеческий капитал рабочих разных стран (2015 г. в баллах).
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Таблица 2

Присвоение баллов по шкале “Преемственность опыта” и распределение по ней рабочих 
в разных странах мира (2015 г., в %)

Использование 
предыдущего 

опыта в текущей 
работе

Баллы Россия Латвия Чехия Венесуэла Япония Норвегия Велико-
британия

Почти не 
 используется

0 15,4 24,5 19,0 45,0 11,5 12,5 17,3

Мало исполь-
зуется

1 25,4 17,5 26,2 24,3 41,5 20,8 28,9

Много исполь-
зуется

2 34,6 26,4 28,6 17,1 30,0 34,7 30,1

Используется 
почти все

3 24,6 31,6 26,2 13,6 17,0 31,9 23,7

Так же, как и в случае с расчетом ЧКобщ, для каждой страны нами был рассчитан 
средний показатель специфического человеческого капитала рабочих согласно формуле:

ЧКспец = ((Y0 * 0) + (Y1 * 1) + (Y2 * 2) + (Y3 * 3)) / 3,    где

Y0 –  доля рабочих, почти не использующих предыдущий профессиональный опыт;
Y1 –  доля рабочих, мало использующих полученные на предыдущих местах работы 

или до ее начала знания и навыки;
Y2 –  доля рабочих, использующих много таких знаний и навыков;
Y3 –  доля рабочих, использующих почти все знания и навыки, приобретенные до 

занятия их нынешнего рабочего места.
Полученные данные (см. рис. 2) свидетельствуют, что в целом с использованием 

профессионального опыта у российских рабочих дела обстоят даже несколько лучше, 
чем в большинстве зарубежных стран. Так же, как и в случае с общим человеческим ка-
питалом, сформировались два полюса: с одной стороны, рабочие Норвегии с высокими 
показателями специфического человеческого капитала, а с другой –  рабочие Венесуэлы, 
у которых данный показатель почти в два раза ниже.

Не менее важный компонент человеческого капитала современных рабочих –  по-
вышение квалификации или дополнительное образование [Schultz 1972, p. 35]. В данном 
конкретном случае имеется в виду обновление того человеческого капитала, который был 
получен работником при обучении на постоянной основе. Ведь техника, технологии и про-
изводство в целом развиваются настолько быстрыми темпами, что знания, которыми ов-
ладели будущие работники при базовом образовании, очень быстро устаревают. Данные, 
полученные по данному показателю, представлены в таблице 3.

Вполне ожидаемо, что профессиональное обучение среди рабочих не очень попу-
лярно. Абсолютно во всех странах больше половины всех трудящихся этой категории за 
последний год не занимались повышением своей квалификации ни на рабочем месте, ни 
где-либо еще. Фиксируемая доля рабочих, которые все же проходили обучение с целью 

Рис. 2. Специфический человеческий капитал рабочих разных стран (2015 г., в баллах).
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повышения своих трудовых навыков, делит страны на три категории. В первую попада-
ют те страны (Великобритания и Норвегия), в которых уделяется сравнительно большое 
внимание повышению квалификации рабочих (в течении года ее повышали более 40%). 
Вторая группа –  страны, где повышение квалификации коснулось от четверти до тре-
ти всех рабочих: Венесуэла8, Япония, Латвия и Чехия. В третью попала только Россия, 
где эта проблема решается хуже всего, поскольку только каждый восьмой рабочий смог 
ответить положительно на вопрос о своем опыте повышения квалификации за послед-
ний год.

Может показаться довольно странным, что на фоне неплохих показателей общего 
и специфического человеческого капитала российские рабочие так сильно проигрывают 
своим зарубежным коллегам в вопросе обновления профессиональных знаний. Однако, 
к сожалению, этот факт не может рассматриваться как случайная ошибка. В литерату-
ре уже обращалось внимание, что в России даже среди профессионалов (например, ву-
зовских преподавателей) регулярное повышение квалификации не популярно, в случае 
же с рабочими –  это редко встречающаяся модель поведения [Russia's Persistent… 2014; 
 Бондаренко 2017; Тихонова 2017].

Итак, мы рассмотрели три составляющих человеческого капитала рабочих разных 
стран: общий, специфический и обновление общего человеческого капитала (повыше-
ние квалификации). Данные по отдельным показателям продемонстрировали, что по 
первым двум из них человеческий капитал российских рабочих находится на достаточ-
но высоком уровне и в целом мало уступает аналогичным показателям по зарубежным 
странам. Однако третий показатель у российских рабочих оказался чрезвычайно низким. 
Самое главное, что данный разрыв –  результат проблем с дополнительным професси-
ональным образованием, то есть именно с тем компонентом человеческого капитала, 
который ориентирован на прогресс и инновации.

Человеческий капитал российских рабочих в широком значении: 
ментальность рабочей артели

Итак, в рамках классической трактовки человеческого капитала мы определили 
основной фактор отставания российских рабочих от современных производственных 
нужд: отсутствие ориентации на обновление базовых знаний посредством повышения 
квалификации и/или дополнительного образования. Хотя, согласно требованиям рос-
сийского трудового законодательства, повышение квалификации должно проводиться 
не реже одного раза в пять лет (если не установлены специальные сроки), тем не менее, 
зачастую такого рода дополнительное профессиональное образование –  не получение 
новых знаний, а лишь его симуляция. Причины такого поведения многие ученые видят 

8 Удивляет, что в Венесуэле при довольно низком общим и специфическим человеческим капиталом у ра-
бочих в то же время хорошо обстоят дела с повышением квалификации. Тем не менее это несомненный факт: 
внимание к повышению квалификации рабочих в Венесуэле уделяется довольно давно [Loose 1988]. Возможно, 
именно потому, что их базовый уровень знаний изначально невелик. 

Таблица 3

Присвоение баллов по шкале “Повышение квалификации” и распределение по ней рабочих 
в разных странах мира (2015 г., в %)

Профессиональ-
ное обучение за 
последний год

Баллы Россия Латвия Чехия Венесуэла Япония Норвегия Велико-
британия

Затруднились 
ответить

0 1,4 0,5 0,0 16,8 2,4 2,7 2,7

Нет 0 85,5 70,3 72,0 49,7 65,7 55,3 51,4
Да 1 13,2 29,2 28,0 33,5 31,9 42,0 45,9
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в том, что “из относящихся к человеческому капиталу рабочих характеристик, положи-
тельно влияющих на их зарплату, можно назвать лишь наличие диплома о высшем об-
разовании, который выступает социальным маркером их большей обучаемости и социа-
лизированности” [Тихонова, Каравай 2018]. В то же время нельзя не признать, что у рос-
сийских рабочих довольно неплохой трудовой потенциал.

Закономерен вопрос: как максимально эффективно использовать выявленные пре-
имущества человеческого капитала рабочих? Для ответа на него классической теории 
человеческого капитала уже недостаточно. Обратимся к расширительной трактовке 
этого понятия, введя в анализ изучение культурных трудовых норм поведения. В ка-
честве рабочего инструментария в данной части исследования была выбрана методика 
Хофстеда “Модуль исследования ценностей 1994” (Value Survey Module 1994 –  VSM94) 
[Hofstede 2001, p. 494–496]. При изучении трудовых норм культуры Г. Хофстед исполь-
зовал  четыре основных этнометрических показателя –  “Индивидуализм”, “Дистанция 
власти”, “Маскулинность” и “Избегание неопределенности”.

“Дистанция власти” (PDI –  Power Distance) –  показатель того, как люди относят-
ся к неравномерности распределения власти в коллективе и обществе в целом и к на-
личию незыблемой властной иерархии. “Индивидуализм” (IDV –  Individualism) –  по-
казатель того, предпочитают ли люди заботиться только о себе и собственных семьях 
либо имеют склонность объединяться и в иные группы, которые несут ответствен-
ность за человека в  обмен на его лояльность группе. “Маскулинность” (MAS –  
Masculinity) –  показатель склонности людей к напористости и жесткости, их сосре-
доточенности на материальном успехе, отсутствия ориентации на межличностные от-
ношения как самостоятельную ценность. Наконец, “Избегание неопределенности” 
(UAI –  Uncertainty Avoidance) –  показатель того, насколько люди проявляют нетер-
пимость к неясным ситуациям и рискам, пытаются уклониться от них посредством 
выработки четких правил. Если свести каждое из этих определений к одному поня-
тию/ценности, то в центре этнометрической концепции Хофстеда находятся власть, 
личность, настойчивость и правила. При этом низкое значение данных показателей 
означает, что соответствующая ценность выражена в обществе слабо, а высокое –  
признак особой важности этой ценности в общественной жизни.

Каким образом эти четыре ценности взаимодействуют в среде российских рабочих, 
формируя их трудовые культурные нормы –  человеческий капитал в его расширенной 
интерпретации? Ответ на этот вопрос мы попытались получить, используя базу данных 
всероссийского исследования, проведенного в 2010 г. Институтом социологии РАН9. 
Опрос охватил 1684 респондента в возрасте от 18 лет и старше, жителей всех типов посе-
лений и территориально-экономических районов РФ, представлявших основные соци-
ально-профессиональные группы населения. При анализе культурной специфики Рос-
сии в целом использовался общий массив данных. Для изучения культурных характери-
стик работающих россиян анализировалась подвыборка работающих, то есть из выборки 
исключались студенты, а также неработающие (в том числе пенсионеры) и безработные. 
Общая численность подмассива работающих составила 1288 человек, среди которых ра-
бочих было 550. Основываясь на методе Хофстеда, вычислим показатели культурных ха-
рактеристик для разных профессиональных групп россиян (см. табл. 4).

Чтобы получить, с одной стороны, более комплексное, а с другой –  более точное 
представление о различиях между разными категориями работников по всем четырем 
хофстедовым показателям, обратимся к “ментальной карте”, построенной на основе 
многомерного шкалирования10 (см. рис. 3). Ключевая величина при данной  процедуре 

9 Отмечу, что выбор массива 2010 г. обусловлен отчасти особенностями инструментария соответствующего 
исследования, а отчасти –  стабильностью и оптимизмом, характерными для этого года (см. [Латова 2016, с. 51]). 
С одной стороны, кризис 2008 г. уже сменился экономическим ростом, а с другой –  еще не начались протестные 
политические выступления 2011–2013 гг. Таким образом, можно говорить, что в 2010 г. мы наблюдали культур-
ную специфику россиян, не замутненную политическими и экономическими катаклизмами.

10 Процедура многомерного шкалирования применялась при помощи функции ALSCAL программного 
пакета SPSS. Параметры моделирования: Stress-value = 0,176; RSQ = 0,848.
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анализа –  расстояние между точками: если две точки на изображении сильно удале-
ны друг от друга, то между соответствующими объектами имеется значительное рас-
хождение, и наоборот, близость точек свидетельствует о сходстве объектов. Кроме 
разных категорий работников на карте обозначено место России в целом (включая 
неработающее население), а также позиции ряда стран “Востока” и “Запада” по дан-
ным Хофстеда11.

Для начала посмотрим, как соотносятся между собой разные категории российских 
работников, обратив при этом особое внимание на рабочих. Здесь важно понять, на-
сколько производственная культура рабочих уникальна и представительна для культур-
ных особенностей россиян в целом.

Как видно на рисунке 3, производственная культура рабочих как единой группы, 
с одной стороны, противостоит культурным особенностям предпринимателей, “са-
мозанятых” и руководителей, а с другой –  схожа с культурной спецификой осталь-
ных категорий российских работников, хотя на фоне других стран мира различия 
между всеми этими профессиональными группами очень невелики и все они нахо-
дятся в своем особом “российском ареале”. При этом дополнительный анализ си-
туации с разными профессиональными группами в различных странах показывает: 
если вести речь о двух диаметрально противоположных группах (рабочих, с одной 
стороны, и руководителях –  с другой), то в России проявляются те же тенденции, что 
и за рубежом: рабочие больше ориентированы на наличие иерархии (PDI) и в мень-
шей степени характеризуются стремлением к самореализации (MAS). В то же время 
в России очень специфична категория специалистов, которые по своим культурным 
особенностям примыкают скорее к рабочим, чем к руководителям и предпринима-
телям, что нехарактерно для большинства других стран. В итоге в современном рос-
сийском обществе рабочие оказываются очень близки к “средней по стране” и могут 
в определенной степени даже служить культурно-нормативным “лицом” российского 
общества в целом. Российские же предприниматели и руководители, наоборот, как 
бы выпадают из культурной ткани российского социума, что делает особенно акту-
альным вопрос об их способности руководить с учетом понимания ими специфики 
национальной культуры. По своему менталитету они тяготеют скорее к западному 
культурному ареалу, что совершенно не характерно для России в целом и для основ-
ных профессиональных групп российских работников в частности.

11 Подробнее о месте России на ментальных картах мира см. [Латова, Тихонова 2010].

Таблица 4

Показатели культурной специфики разных категорий работников по методике Г. Хофстеда (баллы)

Категория работников Дистанция 
власти (PDI)

Индивидуализм 
(IDV)

Маскулинность 
(MAS)

Избегание 
неопределенности 

(UAI)

Работающие россияне 
в целом

28 62 33 96

Предприниматели, 
 самозанятые и руково-
дители разного уровня

9 73 41 86

Специалисты, в том числе 
военные

31 61 32 102

Служащие, госслужащие 31 58 24 96

Работники торговли 
и бытовых услуг

25 65 40 101

Рабочие 30 59 32 94
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Рис. 3. Результаты многомерного шкалирования (ALSCAL) различных групп 
российских работников и 62-х стран, включая Россию12.

Чтобы лучше понимать содержание культурных показателей российских работни-
ков, сравним их с показателями Хофстеда для стран обобщенных ареалов “Востока” 
и “ Запада” (см. табл. 5).

Таблица 5

Показатели культурной специфики стран “Запада” и “Востока” (в %)

Группа стран
Дистанция 

власти 
(PDI)

Индивидуализм 
(IDV)

Маскулинность 
(MAS)

Избегание 
неопределенности 

(UAI)

Запад 32 74 50 53

Восток 69 27 49 76

Россия, в том числе 28 61 36 91

Предприниматели, само-
занятые и руководители 
 разного уровня

9 73 41 86

Специалисты, в том числе 
военные

31 61 32 102

Служащие, госслужащие 31 58 24 96

Работники торговли 
и  бытовых услуг

25 65 40 101

Рабочие 30 59 32 94

12 На карте группы стран “Востока” и “Запада” обведены овалами, области концентрации стран (затем-
ненные круги) представляют своего рода ядра этих групп. Для облегчения зрительного восприятия показаны 
только 38 зарубежных стран.
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Данные таблицы дают возможность точнее оценить специфику России на фоне двух 
основных культурных ареалов мира. Однако следует учитывать, что эти общие показате-
ли по России могут быть дополнительно дифференцированы по отдельным професси-
ональным группам. Поэтому, используя сравнительный метод интерпретации культур-
ных показателей и помня об общей российской специфике, рассмотрим теперь разные 
категории российских работников и определим вектор их тяготения к “Востоку” или 
“Западу”.

Анализ полученных данных в первую очередь показывает, что среди всех категорий 
работников выделяются предприниматели, “самозанятые” и руководители разных уров-
ней. В этой группе по сравнению с остальными категориями работников самый низкий 
показатель “Дистанции власти” (PDI=9), самый высокий “Индивидуализм” (IDV=73), 
самая высокая “Маскулинность” (MAS=41) и самое низкое “Избегание неопределен-
ности” (UAI=86). При этом первые два показателя (“Дистанция власти” и “Индивиду-
ализм”) приближены к тем, которые характеризуют страны так называемого “Запада”, 
хотя два других не позволяют говорить даже об этой группе как о носителях норм и цен-
ностей западной культуры.

Оставшиеся четыре группы –  специалисты, служащие, работники торговли и сфе-
ры услуг, а также рабочие –  образуют компактную группу и близки друг к другу по по-
казателям Хофстеда. Тем не менее необходимо отметить, что культурные особенно-
сти работников торговли и сферы услуг имеют определенную специфику на фоне трех 
остальных категорий работников: у них наблюдается более низкая “Дистанция власти” 
(PDI = 25), более высокий “Индивидуализм” (IDV = 65), более высокая “Маскулин-
ность” (MAS = 40). Однако у сильнее тяготеющих, как представляется на первый взгляд, 
к западным характеристикам работников торговли и бытовых услуг наблюдается крайне 
высокий показатель “Избегания неопределености” (UAI = 101), не характерный даже 
для большинства стран “Востока” (средний показатель UAI = 76).

В свою очередь, культурные особенности рабочих наиболее близки к тем особен-
ностям, которыми характеризуется население России в целом, –  низкая “Дистанция 
 власти” (PDI = 30), низкая “Маскулинность” (MAS = 32) и высокое “Избегание неопре-
деленности” (UAI = 94). При этом показатель “Индивидуализм” у российских  рабочих 
равен 59. Сравнение этого показателя со средними по группам стран “Запада” (IDV = 74) 
и “Востока” (IDV = 27) дает нам понимание того, что российские рабочие далеки и от 
тех, и от других, но все же ближе к “Западу”: они точно не коллективисты по своим куль-
турным особенностям, но и до классических индивидуалистов тоже не дотягивают. Ско-
рее, речь можно вести об их умеренном индивидуализме, предпочтении ориентироваться 
на личные нужды. Это характерно и для населения России в целом. Таким образом, в их 
совокупности все эти особенности делают почти равноудаленными как от ядра стран 
“Востока”, так и от ядра стран “Запада” и население нашей страны в целом, и россий-
ских рабочих в частности.

Разберемся теперь более подробно, как же интерпретировать культурную спе-
цифику российских рабочих с точки зрения методов управления этой категорией ра-
ботников. Высокое “Избегание неопределенности” –  свидетельство того, что их эф-
фективная деятельность возможна только при наличии четких правил и при миними-
зации индивидуальных рисков. Низкий показатель “Маскулинности” сигнализирует 
о значимости взаимоотношений в коллективе, о приоритете поддержания благопри-
ятного производственного климата в противовес достижению результата любой це-
ной. Средний “Индивидуализм” характеризует важность наличия связи результатов 
труда с личными достижениями конкретного работника. При этом необходимо отме-
тить, что оценка личных достижений не должна оказывать влияние на взаимоотно-
шения работников внутри коллектива (то есть “Индивидуализм” не должен противо-
речить “Маскулинности”). Наконец, пониженная “Дистанция власти” предполагает 
наличие руководителя, “отвечающего за все” и умеющего четко определять “правила 
игры”, но при этом вовсе не “дикта тора”, а наоборот, умело и грамотно использую-
щего “коллективный разум”.
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Замечу, что низкий показатель “Маскулинности” вкупе с высоким “Избеганием 
неопределенности” во многом, на мой взгляд, объясняют низкую активность рабочих 
в сфере повышения квалификации и дополнительного образования. Четких правил, 
регулирующих их содержание или обязательные формы, а также системы “поощре-
ний-штрафов” для работника в нашей стране не существует. В то же время проявлять 
самостоятельность, доказывать свою конкурентоспособность, открыто демонстрировать 
образовательные преимущества также не принято. В итоге базовое образование оказы-
вается “необходимым и достаточным” сигналом на рынке труда, в отличие от повыше-
ния квалификации; и человеческий капитал рабочих со временем амортизируется.

При этом следует иметь в виду, что и управление коллективом работников тоже 
должно соответствовать их культурно-трудовым предпочтениям. Например, введение 
механизмов конкуренции между ними внутри коллектива не будет давать столь же поло-
жительного эффекта, как в западных странах с высокими показателями “Индивидуализ-
ма” и “Маскулинности”: более вероятно, что ориентация на поддержание благоприят-
ных взаимоотношений возобладает и снивелирует стремление проявить индивидуальные 
способности. Тем не менее использовать конкурентные начала можно и в России, но ор-
ганизуя скорее коллективные, нежели индивидуальные формы соревнования. В рамках 
такой конкуренции личные достижения отдельных работников будут рассматриваться 
коллективом как стремление к общему благу.

В свою очередь, так как перечисленные характеристики производственной культу-
ры представляют собой отличительные особенности российской культуры в целом, то 
следовало бы ожидать, что ее историческое развитие уже продемонстрировало специ-
фические формы организации труда, обусловленные этими характеристиками. Действи-
тельно, в реальности новое оказывается “хорошо забытым старым”. Описание стратегии 
управления рабочими на основе культурных показателей Хофстеда заставляет вспомнить 
о “рабочей артели” –  исторически сформировавшемся в дореволюционной России ар-
тельном принципе организации труда.

Артели возникали во множестве профессиональных видов занятий (строительство, 
рыбачий промысел, работа грузчиков, бурлаков и т.д.), где требовался слаженный кол-
лективный труд под единым руководством. Если в Западной Европе трудовая коопе-
рация развивалась главным образом в рамках системы капиталистического индивиду-
ального найма, то в России развитие пошло иначе. При этом артельный тип организа-
ции труда характерен не только для дореволюционного периода. Точно так же можно 
охарактеризовать и различные методы бригадной организации труда в СССР вплоть до 
1980-х гг. Причем чем менее “официальными” были эти бригады (включая, например, 
бригады “шабашников”), тем сильнее они напоминали традиционные артели. В целом 
и русские артели, и советские бригады демонстрировали форму организации трудовой 
деятельности, основные принципы которой с точки зрения современных стратегий ме-
неджмента можно сформулировать следующим образом:

– самоуправление;
– согласованность действий при выполнении работ с вознаграждением по личному 

вкладу;
– общая ответственность;
– четкие внутренние (зачастую неформальные) трудовые правила.
Артельный принцип организации труда позволяет использовать сильные сторо-

ны производственной культуры российских рабочих и одновременно проясняет низ-
кую эффективность в российских условиях заимствования иностранных стратегий 
менедж мента. Имплантация методов иностранного менеджмента, очевидно, вполне 
возможна, но речь должна идти в первую очередь о тех методах западного и восточно-
го менеджмента, в которых есть определенные аналогии российским артелям/брига-
дам. Действительно, в странах Западной Европы чем-то схожим являются, например, 
появившиеся еще в XIX в. кооперативные предприятия, а в странах “Востока” –  сло-
жившиеся во второй половине ХХ в. японские системы кружков качества и пожиз-
ненного найма.
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Сильные и слабые стороны российских рабочих

В современном обществоведческом дискурсе существуют две трактовки понятия 
“человеческий капитал”. Они отражают как процесс развития и усложнения производ-
ства, так и заинтересованность ученых не только в констатации и в описании ситуации, 
но и в разностороннем объяснении зафиксированных характеристик.

Использование понятия “человеческий капитал” в классическом (узком) значении 
дает исследователю благоприятные возможности получения количественных данных об 
уровне обученности работников на разных стадиях их трудовой деятельности, помогает 
зафиксировать и описать тот объем квалификационного ресурса, которым люди опери-
руют на рынке труда. Так, компаративистское исследование ряда стран выявило хоро-
ший уровень базового образования российских рабочих, а также накопления ими опыта 
в процессе трудовой деятельности (то есть общего и специфического человеческого ка-
питала). В то же время среди российских рабочих практически совсем не практикуется 
повышение квалификации, участие в дополнительном образовании. Такое смещение 
акцентов, ориентация на единократное получение знаний в начале трудовой карьеры 
уже не отвечает требованиям современного производства. Стремление получить продви-
нутое базовое образование (вплоть до высшего) выглядит совершенно иррациональным 
на фоне дальнейшего полного пренебрежения к обучению как таковому. Тем более это 
необычно с учетом низких рент на человеческий капитал для российских работников 
в целом. Понять такую модель поведения российских рабочих в рамках классической 
трактовки человеческого капитала затруднительно.

Разрешить парадоксы человеческого поведения в сфере трудовой занятости помога-
ет широкая трактовка человеческого капитала, включающая в общую концепцию более 
разнообразный спектр показателей. При таком подходе человеческий капитал –  не толь-
ко сами по себе профессиональные умения и знания, но и некоторые ментальные харак-
теристики, тесно связанные с нормами национальной культуры. Человеческий капитал 
в такой интерпретации приобретает большую объяснительную силу (давая возможность 
рассматривать поведение людей не только как сугубо рациональное) и дает выход на те-
орию и практику менеджмента.

В  рамках этого подхода изучение культурных норм дает понимание того, что 
в российской трудовой культуре регулярное повышение квалификации, то есть об-
новление человеческого капитала, не является общепризнанной ценностью. Тако-
го рода поведение во многом зависит от наличия у самого трудящегося стремления 
к успеху, желания и способности к самопрезентации и т.д. (все это противоречит низ-
кой “Маскулинности” россиян в целом и российских рабочих в частности). В то же 
время ввести в оборот систематическое обновление знаний возможно посредством 
грамотного использования ориентации россиян (и рабочих в том числе) на наличие 
четких, однозначных, строго соблюдаемых правил (высокий показатель “Избегания 
неопределенности”).

Вырисовывается следующая модель норм и ожиданий, характерная для российских 
рабочих: производственный коллектив должен быть ориентирован на сотрудничество 
ради общей цели; хорошие отношения как между его членами, так и с руководством –  
важнейшая предпосылка мотивированности людей на эффективную работу в этом кол-
лективе; в то же время сама по себе работа и успех в ней –  не самоцель, а скорее средство 
(формирования чувства сопричастности в реализации общего дела, в самореализации, 
в профессиональном росте) и в качестве такового не может подчинять себе все время 
работника, а должна оставлять ему время на личную жизнь; руководитель в этой систе-
ме “отвечает за все” и должен уметь четко определять “правила игры”, но при этом не 
быть “диктатором” и уметь использовать “коллективный разум”. В такой системе пред-
ставлений бóльшими преференциями будут пользоваться рабочие, ориентированные на 
четкое выполнение правил, на поддержание хороших взаимоотношений в коллективе, 
умеющие личные достижения презентовать как работу коллектива, а также не проявля-
ющие склонности к авторитаризму.
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Если же использовать человеческий капитал в широкой интерпретации как ориен-
тир при выборе стратегий эффективного менеджмента, то следует сделать вывод, что 
производственная культура российских рабочих, отражающаяся в культурных показа-
телях Хофстеда, хорошо сочетается с исконно российской высокоэффективной органи-
зацией труда в форме артелей. Исходя из этого, легче и продуктивнее не ломать устояв-
шиеся формы трудовой деятельности, а использовать традиционные российские формы 
менеджмента.
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Abstract

In the modern social discourse there are two interpretations of the concept “human capital”. The use of 
the concept “human capital” in the classical (narrow) meaning gives the researcher favorable opportunities 
for obtaining quantitative data on the level of training workers, helps to fix and describe the amount of qual-
ification resource that people operate on the labor market. For example, the comparative study of a number 
of countries (on the basis of the International Social Survey Programme ISSP “Work Orientations” 2015) 
revealed a good level of the Russian workers’ basic education, as well as their accumulation of experience 
in the work process (ie, general and specific human capital). At the same time, among the Russian workers, 
there is little practice in further training and additional education. The desire to get an advanced basic edu-
cation (up to the highest one) looks irrational against the background of further total disregard for learning 
as such. It is difficult to understand this pattern of behavior of the Russian workers within the framework 
of the classical treatment of human capital. Broader interpretation of human capital including besides edu-
cational characteristics, a more various range of indicators helps to resolve behavior paradoxes in the sphere 
of labor employment. Under this approach, human capital is not only professional skills and knowledge, 
but also some mental characteristics closely related to the norms of national culture. The study of this prob-
lem was based on the data of the all-Russian study carried out in 2010 by the Institute of Sociology of the 
Russian Academy of Sciences on the methodology of G. Hofstede VSM94. The concept of human capital 
in this interpretation takes on a great explanatory power (giving the opportunity to view people’s behavior 
not only as a purely rational one), giving vent to the theory and practice of management. In the framework 
of this approach, the study of cultural norms provides an understanding that in the Russian labor culture, 
regular upgrading of skills (ie, renewal of human capital) is not a universally recognized value, because this 
kind of behavior largely depends on the existence of a laboring desire to personal success, desire and ability 
to self-presentation, etc. At the same time, the production culture of the Russian workers, reflected in the 
cultural indicators of G. Hofstede, fits well with the primordially Russian highly effective labor organization 
in the form of artels.
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