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Цель статьи — выявление связи между участием работников в дополни-
тельном профессиональном образовании (ДПО) и неэкономическими эф-
фектами для работника, а именно субъективным контролем и различными 
аспектами удовлетворённости трудом (заработной платой и возможно-
стями профессионального роста). Согласно теории человеческого капи-
тала участие в ДПО способствует накоплению как общего, так и спец-
ифического человеческого капитала. Другими словами, работники лучше 
справляются со своей работой и становятся гибче на рынке труда. Мы 
предполагаем, что участие в ДПО будет положительно взаимосвязано 
с различными аспектами удовлетворённости трудом и с более высоким 
уровнем субъективного контроля, и проверяем эту гипотезу. Эмпирической 
основой исследования служат 19-я и 20-я волны Российского мониторинга 
экономического положения и здоровья населения (РМЭЗ) НИУ ВШЭ, про-
ведённые в 2010 и 2011 гг. В выборку включены респонденты, работающие 
по найму. Анализ показал, что положительные эффекты наблюдаются 
только для субъективного контроля. Это частично подтверждает нашу 
гипотезу. Работники, получившие ДПО, по сравнению с теми, у кого его 
нет, считают, что они могут лучше справляться с проблемами на рабо-
те и в жизни. Участие в ДПО не связано с ростом удовлетворённости 
трудом, потому что предположительно оно формирует преимущественно 
специфический человеческий капитал либо недостаточно интегрировано 
в структуры карьер в сегменте рабочих мест с низким и средним уровнем 
квалификации. Другими словами, участие в ДПО не открывает возможно-
сти для профессиональной мобильности в соответствии с предпочтения-
ми работника, поэтому не приводит к росту удовлетворённости трудом. 
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труда; субъективный контроль; удовлетворённость трудом; человеческий 
капитал; специфический человеческий капитал.

Введение 

В современных условиях, когда технологии быстро обновляются, а эконо-
мическая конкуренция растёт, работники сталкиваются с необходимостью 
учиться в течение всей жизни. Возможность совершенствовать свою ква-
лификацию делает индивида более адаптивным на рынке труда [Schuller, 
Watson 2009]. Доступ к качественному дополнительному профессиональ-
ному образованию (ДПО) особенно важен для построения успешной про-
фессиональной траектории в перспективе всей жизни [Colletta 1996].
1 Статья подготовлена в рамках Программы фундаментальных исследований НИУ 

ВШЭ и с использованием средств субсидии, полученной по проекту государственной 
поддержки ведущих российских университетов «5-100».
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ДПО имеет отдачу не только для работников, но и для работодателей, и для 
экономики в целом [Reenen, Dearden, Reed 2006]. Компании, чьи сотрудники 
развивают навыки, более эффективно справляются с внешними вызовами в 
условиях неопределённости [Katz, Ziderman 1990]. Участие работников в 
программах дополнительного обучения повышает эффективность работы 
в командах [Ruhose, Thomsen, Weilage 2019]. ДПО может стимулировать 
внедрение инноваций на рабочем месте [Bartel, Lichtenberg 1987]. Участие 
в ДПО позволяет работникам лучше справляться со своей работой и, тем 
самым, повышать производительность труда [OECD 2015]. Таким образом, 
наличие предоставляемого работодателем ДПО ― это важная составляю-
щая высокопроизводительного рабочего места [Kalleberg 2011].

Хотя большинство исследователей и практиков традиционно интересует во-
прос об экономических эффектах от программ ДПО, в последнее время ра-
стёт интерес и к неэкономической отдаче [Schuller et al. 2004; OECD 2015; 
2017; 2019]. В частности, исследователи изучают эффекты от ДПО на ин-
дивидуальном уровне на здоровье и социальный капитал [Balatti, Falk 2002; 
Preston, Hammond 2003; Feinstein, Hammond 2004; Ruhose, Thomsen, 
Weilage 2019], на субъективное благополучие [Jenkins, Mostafa 2015; 
Jenkins, Wiggins 2015] и субъективный контроль [Hammond 2004; Schieman, 
Plickert 2008]. Были выявлены такие позитивные эффекты, как рост уровня 
самоэффективности [Earley 1994] и удовлетворённости трудом [Georgellis, 
Lange 2007; Jones et al. 2009; Burgard, Görlitz 2014; Pagán-Rodríguez 2015]. 
Участие индивидов в обучении в течение всей жизни имеет и широкий со-
циальный эффект ― растут уровень доверия в обществе и социальная спло-
чённость [Ross, Mirowsky 2012].

Отдельные исследования были посвящены экономической отдаче от уча-
стия в ДПО в России и также выявили наличие положительных эффектов 
[Travkin, Sharunina 2016; Aistov 2017]. В то же время неэкономические эф-
фекты для российских работников до сих пор не были в достаточной мере 
изучены. Пожалуй, единственное российское исследование в этой области 
было посвящено образованию взрослых в целом, безотносительно его вос-
требованности работодателем. Это исследование, сделанное на данных 
Программы международной оценки компетентности взрослых (Programme 
for the International Assessment of Adult Competencies — PIAAC), не выявило 
значимых взаимосвязей по целому ряду аспектов личного благополучия ― 
субъективно оцениваемому здоровью, удовлетворённости жизнью и ряду 
других [Воронина, Попов 2019]. 

Используя данные Российского лонгитюдного мониторинга экономическо-
го положения и здоровья населения (РМЭЗ) ВШЭ, мы ставим перед собой 
задачу проанализировать неэкономические эффекты ДПО на уровне работ-
ника в перспективе двух лет. Мы опираемся на предыдущие исследования, 
которые показали позитивную экономическую отдачу от ДПО для работни-
ков на данных РМЭЗ, и определяем ДПО как «краткосрочное формальное 
обучение, финансируемое работодателем для совершенствования знаний и 
навыков работника, которые необходимы ему для выполнения своих обя-
занностей» [Travkin 2014: 5]. Такое обучение может осуществляться как в 
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рамках имеющейся у работника профессии, так и в рамках дополнительной (смежной) специальности 
и «проходить с отрывом и без отрыва от профессиональной деятельности, на рабочем месте или в спе-
циализированных учебных заведениях» [Travkin 2014: 5]. 

В статье рассматриваются эффекты ДПО на субъективный контроль и удовлетворённость разными 
аспектами труда — оплатой и возможностями для профессионального роста. Субъективный контроль 
характеризует то, как индивид воспринимает свою способность контролировать значимые события 
жизни [Pearlin, Schooler 1978]. Другими словами, субъективный контроль отражает степень уверен-
ности в собственной способности конструктивно справляться с трудностями на работе и в жизни. Эта 
личностная черта позволяет формировать эффективные стратегии решения проблем на индивидуаль-
ном уровне, которые способствуют повышению производительности труда и улучшению социальных 
отношений [Feinstein, Hammond 2004]. Субъективный контроль взаимосвязан с удовлетворённостью 
трудом. Работники с высоким уровнем такого контроля чаще считают, что они лучше справляются с 
предъявляемыми к ним требованиями на рабочем месте [Kushnir, Melamed 1991].

Удовлетворённость трудом характеризует «приятное или положительное эмоциональное состояние» 
[Бюссинг 2002: 230], которое формируется в результате оценки своей работы или своего труда [Илья-
сов 2013; Темницкий 2013; Татарова, Бессокирная 2017]. Оценка показывает степень соответствия тре-
бований к работнику его возможностям, а также его потребностям, ценностям и притязаниям [Ядов, 
Киссель 1974; Здравомыслов, Ядов 2003; Козырева 2004]. Непосредственно с участием в ДПО связаны 
такие аспекты удовлетворённости трудом, как удовлетворённость возможностями для карьерного ро-
ста и заработной платой. Эти аспекты и находятся в фокусе нашего внимания.

Статья включает следующие разделы: в теоретической части концептуализированы взаимосвязи меж-
ду участием в ДПО, с одной стороны, и субъективным контролем и удовлетворённостью трудом, с 
другой. Далее сделан обзор российской ситуации и описаны использованные данные, методология 
исследования, а также результаты эмпирического анализа. В завершение представлены выводы от-
носительно неэкономических эффектов от участия в ДПО, показаны возможности развития данной 
проблематики.

Участие в ДПО и неэкономическая отдача 

Согласно расширенной трактовке теории человеческого капитала инвестирование в него приводит как 
к экономическим эффектам, так и к неэкономическим [World Bank 2019: 50]. При этом особое вни-
мание уделяется человеческому капиталу, сформированному вне системы формального образования 
[Rossi 2018: 2]. В данной статье мы анализируем неэкономические эффекты участия в ДПО — связь с 
удовлетворённостью особенностями труда и субъективным контролем.

Участие в ДПО и удовлетворённость трудом 

В литературе доминируют два представления о роли ДПО в накоплении человеческого капитала. Исхо-
дя из классической теории, ДПО, оплачиваемое работодателем, способствует накоплению преимуще-
ственно специфического человеческого капитала [Becker 1964; Stevens 1999]. Специфический челове-
ческий капитал, полученный в рамках профессионального обучения на предприятии, непосредственно 
связан с ростом производительности труда [Barrett, O’Connell 2001]. Согласно расширенной трактовке 
теории, помимо специфического, ДПО может способствовать накоплению общего человеческого капи-
тала (не привязан к определённому рабочему месту и (или) работодателю).
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Общий человеческий капитал открывает работникам дополнительные возможности для мобильности 
на внешнем рынке труда, а специфический закрепляет их на определённом рабочем месте [Sicherman, 
Galor 1990]. Если обучение в основном направлено на формирование общего человеческого капитала, 
удовлетворённость трудом — заработной платой и возможностями роста — будет повышаться, по-
скольку работнику будет проще сменить место работы, то есть найти работу, которая в большей сте-
пени соответствует его притязаниям. Наоборот, если ДПО способствует накоплению специфического 
человеческого капитала, удовлетворённость трудом будет снижаться: работник будет вынужден оста-
ваться на рабочем месте, которое может не соответствовать его притязаниям. Возникает парадокс: уча-
стие в ДПО способно приводить и к повышению, и к снижению удовлетворённости трудом [Barmby, 
Bryson, Eberth 2012]. Этот парадокс обусловлен тем, что направленность ДПО на формирование обще-
го либо специфического человеческого капитала определяет реакцию работника на возможности на 
внешнем рынке труда.

Эмпирические исследования показывают, что в рамках ДПО происходит накопление не только спе-
цифического, но и общего человеческого капитала [Acemoglu, Pischke 1998; 1999]. Так, по некоторым 
оценкам, около 60% корпоративного обучения формирует общий человеческий капитал [Loewenstein, 
Spletzer 1998]. По этой причине работодатели стремятся удержать работника, которому обучение от-
крывает дополнительные возможности для мобильности на внешнем рынке труда. Работодатели со-
провождают прохождение обучения продвижением по службе, получением премий и бонусов, рас-
ширением обязанностей. Как следствие, связь между участием в ДПО и удовлетворённостью трудом 
определяется не только характером обучения (направленность на формирование общего либо спе-
цифического человеческого капитала), но и тем, как ДПО интегрировано в структуры стимулирования 
работников на предприятии. 

Компании стремятся повысить производительность труда работников и часто выбирают сами, какие 
работники пройдут обучение, организуют и оплачивают это обучение. Работодатель заинтересован 
и в том, чтобы квалифицированный сотрудник не ушёл к конкурентам, поэтому может повысить за-
работную плату или выплатить премию, разделив с сотрудником экономическую отдачу от роста его 
производительности труда. 

Все эти меры должны позитивно сказываться на уровне удовлетворённости сотрудника заработной 
платой и перспективами профессионального роста [Hamermesh 1977; Frazis, Loewenstein 2006]. Резуль-
таты существующих исследований неоднозначны. 

С одной стороны, Ф. Сиберн-Томас на данных 13 европейских стран показал, что обучение на рабочем 
месте связано с более высоким уровнем удовлетворённости трудом [Siebern-Thomas 2005]. К аналогич-
ным выводам пришли M. K. Джоунс с коллегами [Jones et al. 2009] на основе анализа данных, получен-
ных в рамках Британского исследования отношения работников к своим рабочим местам (Workplace 
Employee Relations Survey — WERS), проведённого в 2004 г., а также К. Леппел с коллегами на дан-
ных опроса американских работников, родившихся до 1964 г. [Leppel, Brucker, Cochran 2012]. К. Бур-
гард и К. Герлитц выявили схожую связь для немецких работников, но только для мужчин [Burgard, 
Görlitz 2014]. 

С другой стороны, удовлетворённость трудом снизится, если работодатель не будет стремиться разде-
лить экономическую отдачу от ДПО или улучшать условия труда. Так, Л. Алетрарис на основе исследо-
вания работников, занятых на временных контрактах, показала, что общее сокращение возможностей 
для карьерного продвижения работников при росте уровня навыков и ответственности на рабочем ме-
сте может негативно влиять на удовлетворённость трудом и различными его аспектами [Aletraris 2010].
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Участие в ДПО и субъективный контроль 

Механизмы, которые обусловливают связь между участием в ДПО и субъективным контролем, более 
подробно описаны П. Ирли  [Earley 1994: 90]. Во-первых, в результате обучения работник более эф-
фективно справляется со своими обязанностями [Bagri et al. 2011]. Во-вторых, помимо специфических 
навыков, востребованных на определённом рабочем месте, ДПО развивает целый ряд общих навыков, 
в том числе социально-эмоциональные [Feinstein 2003; Ross, Mirowsky 2012]. Так, ДПО развивает спо-
собность собирать и интерпретировать информацию и справляться с проблемными ситуациями, кроме 
того, повышается уровень компетенций, расширяется социальная сеть поддержки и, как следствие, 
растёт уверенность работника в себе [Ross, Mirowsky 1999: 446].

Исследований, посвящённых субъективному контролю и участию в ДПО, сравнительно немного. 
Предметом этих исследований стало ДПО, оплачиваемое как работодателем, так и работником либо 
предоставляемое государственными службами занятости. А. Джексон и Б. Витвел показали, что не-
формальное обучение особенно позитивно влияет на благополучие пожилых работников [Jackson, 
Whitwell 2001]. Исследование Е. Панитсидес продемонстрировало, что участие в курсах общей на-
правленности, финансируемых государственными службами занятости, улучшает способность работ-
ников контролировать свою жизнь и определять жизненные цели [Panitsides 2013: 614]. С. Джексон 
в качественном исследовании показала, что индивиды, которые вовлекаются в неформальное обу-
чение, в большей степени способны повысить свои общие навыки и расширить социальные связи 
[Jackson 2010]. Качественное исследование Т. Шуллер c соавторами выявило, что участие в обучении 
за счёт государства повышает уровень самооценки и уверенности в себе [Schuller et al. 2004].

ДПО в России. Экономическая и неэкономическая отдача 

В России ДПО, предоставляемое работодателем, как правило, ориентировано на формирование спе-
цифических навыков, востребованных на конкретном рабочем месте [Travkin, Sharunina 2016]. Более 
15% опрошенных компаний отмечают нехватку у выпускников учебных заведений нужных професси-
ональных знаний, навыков для выполнения своих должностных обязанностей [Бондаренко 2018: 35]. 
Дефицит квалифицированных специалистов, особенно среднего звена и рабочих, по оценкам работо-
дателей, достигает 25% [Бондаренко 2018: 22]. Это определяет высокую потребность в программах 
ДПО в российской экономике.

Несмотря на это, немногие работники вовлечены в ДПО. В целом по всем занятым в экономике об-
учение в 2017 г. прошли не более 12% работников. При этом большинство компаний (по различным 
оценкам, 50−60%) заявляют, что организуют обучение сотрудников [Roshchin, Travkin 2018: 760]. По 
существующим оценкам, можно предположить, что большая часть обучения в компаниях реализуется 
с целью адаптации новых сотрудников. Так, согласно опросу работодателей в рамках Мониторинга 
экономики образования, наиболее распространённые формы такого обучения — «прикрепление» к 
более опытному сотруднику и обучение на курсах [Бондаренко, Кочкина, Красильникова 2016: 18].

Чаще всего обучение персонала организуют инновационные компании (имеющие расходы на НИОКР), 
реже — работодатели «массовых» секторов. Так, в 2016 г. более половины опрошенных инновацион-
ных компаний инвестировали в обучение своих работников, что более чем в полтора раза выше по 
сравнению с «массовыми» секторами; работодатели объясняют реализацию программ обучения вне-
дрением нового оборудования и технологий [Бондаренко 2018: 35].

Низкая вовлечённость сотрудников в ДПО, оплачиваемое работодателем, объясняется трудностями, 
связанными с удержанием тех, кто прошёл обучение. Кроме того, имеет значение медленная модерни-
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зация производственных технологий на предприятиях, которая влияет на спрос на обновление навы-
ков [Гимпельсон, Капелюшников, Лукьянова 2010; Капелюшников 2011]. Во-первых, в России наблю-
дается низкая инновационная активность компаний [Polischuk 2013]. Во-вторых, компании зачастую 
ориентированы на внутренний рынок, где конкуренция ограничена. Несмотря на приватизацию 1990-
х гг., наиболее крупные игроки в экономике — предприятия с государственным участием [Rochlitz et 
al. 2015]. Многие из них не сильно заинтересованы в повышении производительности труда сотрудни-
ков как части стратегии развития предприятия [Roud, Vlasova 2019].

На российских данных было проведено немного исследований субъективного контроля работающих. 
Можно отметить работы Дж. Баррета и К. Бакли, выполненные на данных РМЭЗ ВШЭ за 2003 г. [Barrett, 
Buckley 2009], и А. Семыкиной и С. Линц, сделанные на данных предприятий России (99 предпри-
ятий), Армении (159 предприятий) и Казахстана (163 предприятия) за 2005 г. [Semykina, Linz 2007; 
2010]. Упомянутые исследования показывают, что оплачиваемая занятость, размер заработной платы, 
полученное образование и профессиональный статус во многом определяют уровень субъективного 
контроля работников. Кроме того, субъективный контроль связан с демографическими характеристи-
ками — его уровень ниже у женщин, а также у работников среднего и старшего возраста по сравнению 
с более молодыми [Кармаева, Захаров, Гребенюк 2018].

Исследования выявили достаточно низкий уровень удовлетворённости трудом среди российских 
работников по сравнению с другими странами [Монусова 2009] или советским периодом [Хахули-
на 2007; Анкудинов, Беляева, Лебедев 2013], что объясняется рядом причин. Во-первых, в России вы-
сокий удельный вес низкопроизводительных рабочих мест, «сопряжённых с тяжёлым трудом, вредных 
для здоровья, низкооплачиваемых, примитивных с точки зрения содержания труда и т. п.» [Монусо-
ва 2009: 143]. Во-вторых, рынок труда не сбалансирован по структуре спроса и предложения [Гимпель-
сон, Капелюшников, Лукьянова 2010]. В-третьих, на рынке труда наблюдается относительно низкая 
востребованность специфического человеческого капитала, что находит отражение в меньшей про-
должительности стажа на одном предприятии по сравнению с развитыми экономиками [Гимпельсон, 
Капелюшников, Лукьянова 2010]. Как результат, общий уровень удовлетворённости трудом в России 
значительно ниже по сравнению со странами Центральной и Западной Европы [Монусова 2009].

Рассмотренные выше теоретические предпосылки и выводы эмпирических исследований позволяют 
нам сформулировать две гипотезы:

Гипотеза 1 (H 1). Участие в ДПО будет позитивно связано с удовлетворённостью различными 
аспектами труда — уровнем оплаты и возможностями для карьерного роста. 

Гипотеза 2 (H 2). ДПО позитивно связано с субъективным контролем работающих.

Таким образом, ДПО, оплачиваемое работодателем, должно способствовать росту специфического и 
общего человеческого капитала, однако особенности рабочих мест и внутрифирменных карьер могут 
неоднозначно сказаться на общем эффекте от участия в ДПО на удовлетворённость трудом.

Описание данных 

В анализе использованы данные 19-й и 20-й волн РМЭЗ НИУ ВШЭ (2010 и 2011 гг.). Зависимые пере-
менные (субъективный контроль, удовлетворённость оплатой труда и удовлетворённость возможно-
стями роста) взяты из 20-й волны; участие в ДПО и переменные контроля (описаны ниже) — из 19-й 
волны. Для задач анализа мы ограничиваем выборку работающими индивидами в возрасте 18−65 лет, 
участвовавшими в обеих волнах исследования, относительно которых имелась информация по указан-
ным зависимым переменным. 
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Зависимые переменные 

Для измерения субъективного контроля использовалась шкала Пирлина (The Pearlin Mastery Scale) 
[Pearlin, Scholler 1978, Pearlin et al. 1981]. Обзор подобных инструментов представлен в работе Э. Скин-
нер, где отмечается, что во многом инструменты, измеряющие субъективный контроль, схожи, но име-
ют некоторые особенности [Skinner 1996]. Шкала Пирлина позволяет измерить общий уровень вос-
принимаемого контроля, а именно — возможности контролировать важные события жизни в будущем 
[Pearlin et al. 1981]. 

Некоторые предыдущие исследования использовали шкалу локуса контроля Роттера [Semykina, 
Linz 2007]. Основное отличие этой шкалы от шкалы Пирлина заключается в том, что субъективно вос-
принимаемый контроль локализован либо в самих индивидах, либо во внешней среде; соответственно, 
возникает дихотомия «внутренний — внешний» локус контроля. Некоторые авторы полагают, что это 
разделение затрудняет интерпретацию результатов, а типы локуса контроля сложно рассматривать от-
дельно друг от друга в конкретных эмпирических контекстах [Marzillier, Eastman 1984]. Шкала Пирли-
на не предполагает такой дихотомии, позволяет собрать непрерывные данные. При этом она во многом 
связана с аналогичными наблюдаемыми индивидуальными характеристиками и поведенческими стра-
тегиями. Индивиды с высоким уровнем субъективного контроля (шкала Пирлина) с большой долей 
вероятности получат высокие значения по соответствующим шкалам самооценки и локуса контроля 
[Meier, McCarthy, Schmeck 1984; Bandura, Wood 1989]. 

Шкала Пирлина строится на основе ответов респондентов на вопросы о степени их согласия с семью 
утверждениями (см. табл. 1). Варианты ответов: «совсем не согласны»; «не согласны»; «согласны»; 
«полностью согласны». Шкалы отрицательных утверждений были перевёрнуты и был проведён экспло-
раторный факторный анализ с вращением варимакс. Как и в предыдущих исследованиях [Brady 2003], 
анализ показал однофакторную структуру. Полученный индекс имеет хорошие характеристики теста 
Кайзера—Мейера—Олкина (0,85), критерия сферичности Барлетта (χ2 = 11775,19, p < 0,01) и коэффи-
циента альфа Кронбаха (0,79). Доля дисперсии, объяснённой выделенным фактором, составила 85%. 
Факторные нагрузки представлены в таблице 1. Для упрощения интерпретации индекс субъективного 
контроля был стандартизирован (среднее значение равно 0; стандартное отклонение равно 1). Более 
высокие значения индекса соответствуют более высокому уровню субъективного контроля. 

Таблица 1 
Факторные нагрузки индекса субъективного контроля Пирлина

Утверждения Факторные нагрузки
Я не могу справиться со своими проблемами 0,62
Иногда я чувствую, что мной помыкают в жизни 0,58
Я мало могу влиять на то, что со мной происходит 0,63
Я всегда могу выполнить задуманное 0,19
Я часто чувствую себя беспомощным перед проблемами,  
возникающими в моей жизни 0,58

То, что произойдёт со мной в будущем, во многом зависит от меня 0,18
То, что я могу сделать, мало что изменит в моей жизни 0,44

Респондентов просили оценить свою удовлетворённость оплатой труда и возможностями для профес-
сионального роста. Ответы ранжировались по пятибалльной шкале от «полностью удовлетворены» до 
«совсем не удовлетворены». Учитывая распределение ответов, мы перекодировали шкалу каждой из 
двух переменных в дихотомическую: категории «скорее, удовлетворены» и «удовлетворены» приняли 
значение 1, остальные категории — значение 0.
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Основной предиктор 

Факт участия в программах ДПО был закодирован как дихотомическая шкала в зависимости от поло-
жительного или отрицательного ответа респондентов на соответствующий вопрос в анкете («В тече-
ние последних 12 месяцев Вы учились или учитесь на профессиональных курсах, курсах повышения 
квалификации или любых других курсах, включая курсы иностранных языков, обучение на рабочем 
месте?») при условии, что на вопрос: «За счёт каких средств Вы учились на курсах?» — респонден-
ты ответили, что обучение осуществлялось за счёт средств предприятия. Была создана переменная 
«участвовал(а) в ДПО за счёт работодателя» (1 — да; 0 — нет).

Ковариаты 

Мы контролируем в анализе ряд социально-демографических характеристик респондентов. В част-
ности, мы создали индекс социально-профессионального статуса индивида с использованием инстру-
мента Ганзебума [Ganzeboom, De Graaf, Treiman 1992; Ganzeboom, Treiman 1996] и в соответствии с 
Международной стандартной классификацией занятий (МСКЗ) в её редакции 2008 г. — International 
Standard Classification of Occupations 2008 (ISCO 08). Индекс создан на основе описания респондента-
ми особенностей своего труда с учётом уровня образования2, который требуется для выполнения опре-
делённой работы. Мы стандартизировали шкалу индекса (среднее — 0, стандартное отклонение — 1). 
Помимо этого, в анализ включены пол респондента (1 — для обозначения женского, 0 — мужского), 
логарифм численности населения в пункте проживания, семейное положение (1 ― женат (замужем); 
0 ― холост), возраст, измеренный количеством лет.

В анализе контролируются важные характеристики труда. Стаж работы на предприятии представлен 
количеством лет. Сектор работы закодирован дихотомической переменной (1 ― государственный; 
0 ― частный). Респондентов спрашивали о количестве отработанных часов в неделю. Мы кодировали 
продолжительность рабочей недели с помощью дихотомической переменной, обозначающей нагрузку 
более 40 часов (1 — да; 0 — нет). Данные по средней за 12 месяцев заработной плате респондентов 
были взвешены с учётом региональных различий в ценах на фиксированный набор потребительской 
корзины в 2010 г. Учитывая распределение ответов, мы логарифмировали шкалу заработной платы. 
Наконец, в анализе контролировалось количество подчинённых у респондентов; была создана пере-
менная с категориями 0, 1−3, 4−10, более 10 подчинённых.

Отдельную проблему в данных обычно составляет пропуск респондентами вопросов. Пропуски в пе-
ременных «сектор работы» и «продолжительность рабочей недели» заменены нулём. В случае заработ-
ной платы пропуски заменены средним значением. Для обозначения пропусков созданы и включены в 
анализ соответствующие дихотомические переменные, принимающие значение 1, если респондент не 
ответил на вопрос, и 0, если ответил. 

Описательная статистика приведена в таблице 2 (расчёты с учётом весов).

2 Учитывая это, мы не включаем в анализ полученный уровень образования.



Экономическая социология. Т. 22. № 2. Март 2021 www.ecsoc.hse.ru

89

Таблица 2
Описательная статистика*

Переменная

Субъективный 
контроль (N = 5336)

Удовлетворён оплатой 
труда (N = 5022)

Удовлетворён 
возможностями роста 

(N = 4804)

Среднее Стандартное 
отклонение Среднее Стандартное 

отклонение Среднее Стандартное 
отклонение

Субъективный контроль 
(индекс)

- 0,02 1,00 — — — —

Удовлетворён(а) оплатой труда 
(да; нет)

— — 0,34 0,47 — —

Удовлетворён возможностями 
профессионального роста (да; 
нет)

— — — — 0,47 0,50

Участвовал(а) в ДПО (да; нет) 0,08 0,27 0,05 0,22 0,05 0,22
Женщина (да; нет) 0,52 0,50 0,52 0,50 0,52 0,50
Возраст (полных лет) 39,40 11,36 39,9 11,42 39,71 11,37
Женат, замужем (да; нет) 0,73 0,45 0,73 0,44 0,73 0,44
Численность населённого 
пункта (логарифм)

11,19 2,90 11,21 2,88 11,19 2,89

Индекс социально-
профессионального статуса, 
стд.  

- 0,17 1,00 0,02 1,0 0,04 1,0

Стаж (полных лет) 8,47 8,78 8,60 8,70 8,60 8,73
Подчинённых 0 чел. (да; нет) 0,80 0,40 0,79 0,40 0,79 0,40
Подчинённых 1-3 чел. (да; нет) 0,07 0,26 0,07 0,26 0,07 0,26
Подчинённых 4-10 чел. (да; 
нет)

0,07 0,26 0,08 0,26 0,08 0,27

Подчинённых более 10 чел. (да; 
нет)

0,05 0,22 0,06 0,23 0,06 0,24

Сектор — государственный 
(да; нет)

0,45 0,50 0,45 0,50 0,45 0.50

Сектор неизвестен (да; нет) 0,12 0,32 0,11 0,31 0,10 0,30
Продолжительность рабочей 
недели более 40 ч. (да; нет)

0,40 0,49 0,40 0,49 0,39 0,49

Продолжительность рабочей 
недели неизвестна (да; нет)

0,04 0,20 0,04 0,20 0,04 0,20

Заработная плата — средняя за 
последние 12 мес. (логарифм)

9,34 0,58 9,36 0,58 9,37 0,60

Заработная плата неизвестна 
(да; нет)

0,16 0,37 0,15 0,35 0,14 0,35

* Расчёты представлены с учётом весов. Значимых различий между подвыборками по интересующим характеристикам 
выявлено не было. 

Стратегия анализа 

Для оценки связи участия в программах ДПО и субъективного контроля мы используем регрессион-
ный анализ (метод наименьших квадратов): 

Yi = β0 + β1ProfDevi + β2Covi + ei         (1),
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где i — индивид; 
Yi — субъективный контроль; 
ProfDevi — участие в программах ДПО за счёт работодателя; 
Covi — вектор характеристик индивида, описанных выше; 
β0, β1, β2 — регрессионные коэффициенты; 
ei — ошибка.

Связь с удовлетворённостью оплатой труда и возможностями для профессионального роста оценива-
ется с помощью логистической регрессии:

Logit (Y´is = 1|Xi´) = ln [    
p(Y´is = 1|Xi´)   ] =

                                                                                            1–p(Y´is = 1|Xi´)

= ß´0 + ß´1ProfDevi + ß´2 Coviß´0 + ɛi´    (2),

где i —индивид;
s соотносится с типами удовлетворённости (оплатой и возможностями профессионального роста); 
Y´is — удовлетворённость индивида i соответствующим аспектом труда s;
Xi´ — вектор независимых переменных, включающий 
ProfDevi — участие в программах ДПО за счёт работодателя;
Covi — вектор ковариат; 
ß´0 , ß´1 , ß´2 — регрессионные коэффициенты;
ɛi ´ — ошибка.

Чтобы увидеть, как связь участия в ДПО с зависимыми переменными меняется при добавлении разных 
ковариат, анализ с использованием моделей (1) и (2) проводится поэтапно. На первом этапе оценива-
ется связь участия в ДПО с соответствующей зависимой переменной без контроля других характери-
стик респондентов. На втором этапе в анализ добавляются социально-демографические характеристи-
ки (пол, семейное положение, возраст, логарифм численности населённого пункта). На третьем этапе 
мы дополнительно контролируем индекс социально-профессионального статуса (International Socio-
Economic Index of Occupational Status — ISEI). На четвёртом этапе включаем в анализ особенности 
труда, измеренные в 2010 г. (стаж работы на предприятии, сектор, количество подчинённых, продол-
жительность рабочей недели, логарифм средней заработной платы за последние 12 месяцев).

Лонгитюдный характер данных позволяет нам решить проблему временнóй соотнесённости воздей-
ствия и его результатов. В срезовых исследованиях, когда измерение всех характеристик проводится 
одновременно, не всегда можно определить, что явилось причиной или следствием. Мы решаем эту 
проблему, используя показатели удовлетворённости трудом и субъективного контроля, измеренные 
спустя год (20-я волна) после участия в программе ДПО (19-я волна). 

Также при интерпретации результатов следует учитывать проблему эндогенности. Выводы о причин-
но-следственной связи можно делать при строгом допущении, что отсутствуют не наблюдавшиеся ха-
рактеристики, которые одновременно связаны и с участием в программах ДПО, и с интересующими 
нас зависимыми переменными. Чтобы частично решить проблему, мы контролируем в анализе ряд 
важных социально-демографических характеристик и характеристик труда.

Результаты 

В таблице 3 представлены результаты анализа связи субъективного контроля с участием в ДПО. Связь 
статистически значимая и положительная. Без контроля других характеристик у участвовавших в 
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программах ДПО, оплачиваемых работодателем, через год субъективный контроль был на 0,27 стан-
дартного отклонения выше по сравнению с теми, кто в таких программах не участвовал (см. табл. 3, 
столбец 1). При добавлении ковариат размер эффекта ожидаемо снижается — до 0,13 (см. табл. 3, стол-
бец 4). При этом связь остаётся статистически значимой (на уровне p < 0,05). Интересно, что контроль 
социально-демографических характеристик респондентов практически не влияет на связь участия в 
ДПО и субъективного контроля (см. табл. 3, столбец 2). Размер эффекта снижается главным образом 
при добавлении социально-профессионального статуса (см. табл. 3, столбец 3). 

Таблица 3 
Связь между субъективным контролем и участием в ДПО (МНК)

Переменные 1 2 3 4

Участвовал(а) в ДПО (да; нет)
0,27*** 0,28*** 0,16*** 0,13**

(0,06) (0,06) (0,06) (0,06)

Женщина (да; нет)
— - 0,20*** - 0,24*** - 0,19***

— (0,03) (0,03) (0,03)

Возраст (полных лет)
— - 0,01*** - 0,01*** - 0,01***

— (0,00) (0,00) (0,00)

Женат, замужем (да; нет)
— 0,20*** 0,18*** 0,17***

— (0,03) (0,03) (0,03)

Численность населённого пункта (логарифм)
— 0,02*** 0,01* - 0,00
— (0,00) (0,00) (0,00)

Индекс социально-профессионального статуса, стд. 
— — 0,18*** 0,13***

— — (0,01) (0,02)

Стаж (полных лет)
— — — 0,00
— — — (0,00)

Подчинённых 1-3 чел. (да; нет)
— — — 0,20***

— — — (0,05)

Подчинённых 4-10 чел. (да; нет)
— — — 0,05
— — — (0,05)

Подчинённых более 10 чел. (да; нет)
— — — 0,19***

— — — (0,06)

Сектор — государственный (да; нет)
— — — - 0,03
— — — (0,03)

Сектор неизвестен (да; нет)
— — — - 0,01
— — — (0,06)

Продолжительность рабочей недели более 40 ч. (да; нет)
— — — - 0,07**

— — — (0,03)

Продолжительность рабочей недели неизвестна (да; нет)
— — — - 0,03
— — — (0,07)

Заработная плата — средняя за последние 12 мес. (логарифм)
— — — 0,16***

— — — (0,03)

Заработная плата неизвестна (да; нет)
— — — - 0,06
— — — (0,05)

Константа
- 0,03** 0,15* 0,27*** - 1,12***

(0,01) (0,07) (0,07) (0,26)
N 5,366 5,366 5,366 5,366
R2 0,00 0,04 0,07 0,08

Примечание: В скобках указаны стандартные ошибки коэффициентов; * p < 0,1, ** p < 0,05, *** p < 0,01.
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В таблицах 4, 5 показаны результаты анализа связи между участием в ДПО с различными аспектами 
удовлетворённости трудом. Можно было предположить, что обучение на программах ДПО, сопрово-
ждающееся ростом оценки своей способности решать проблемы, также приведёт к повышению требо-
вательности к условиям работы. Из таблицы 4 видно, что без контроля других характеристик участво-
вавшие в ДПО за счёт работодателя на 34% чаще удовлетворены оплатой своего труда через год. Эта 
связь статистически значима (на уровне p < 0,05). Как и в таблице 3, связь практически не меняется 
при контроле социально-демографических характеристик респондентов (см. табл. 4, столбец 2). Одна-
ко коэффициент резко уменьшается и связь теряет статистическую значимость при контроле индекса 
социально-профессионального статуса (см. табл. 4, столбец 3). 

Таблица 4 
Связь между удовлетворённостью оплатой труда и участием в ДПО  

(логистическая регрессия, отношения шансов)
Переменные 1 2 3 4

Участвовал(а) в ДПО (да; нет)
1,34** 1,36** 1,14 1,09
(0,18) (0,18) (0,16) (0,15)

Женщина (да; нет)
— 0,80*** 0,75*** 0,98
— (0,05) (0,05) (0,07)

Возраст (полных лет)
— 0,99*** 0,99*** 1,00
— (0,00) (0,00) (0,00)

Женат, замужем (да; нет)
— 1,06 1,03 1,00
— (0,07) (0,07) (0,07)

Численность населённого пункта (логарифм)
— 1,02** 1,01 0,96***

— (0,01) (0,01) (0,01)

Индекс социально-профессионального статуса, стд. 
— — 1,32*** 1,16***

— — (0,04) (0,04)

Стаж (полных лет)
— — — 1,00
— — — (0,00)

Подчинённых 1-3 чел. (да; нет)
— — — 1,05
— — — (0,12)

Подчинённых 4-10 чел. (да; нет)
— — — 1,35***

— — — (0,16)

Подчинённых более 10 чел. (да; нет)
— — — 1,30*

— — — (0,18)

Сектор — государственный (да; нет)
— — — 0,90
— — — (0,07)

Сектор неизвестен (да; нет)
— — — 0,84
— — — (0,11)

Продолжительность рабочей недели более 40 ч. (да; нет)
— — — 0,85**

— — — (0,06)

Продолжительность рабочей недели неизвестна (да; нет)
— — — 0,93
— — — (0,15)

Заработная плата — средняя за последние 12 мес. (логарифм)
— — — 2,32***

— — — (0,17)

Заработная плата неизвестна (да; нет)
— — — 1,51***

— — — (0,16)

Константа
0,51*** 0,59*** 0,70** 0,00***

(0,02) (0,10) (0,12) (0,00)
N 5,022 5,022 5,022 5,022

Примечание: В скобках указаны стандартные ошибки коэффициентов; * p < 0,1; ** p < 0,05; *** p < 0,01.
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Связь между участием в ДПО за счёт работодателя и удовлетворённостью возможностями для про-
фессионального роста также положительная и статистически значимая (на уровне p < 0,01) в базовой 
модели и при контроле социально-демографических характеристик (см. табл. 5, столбцы 1, 2). Эта 
связь несколько сильнее по сравнению с таблицей 4. Прошедшие обучение на 62% чаще удовлетворе-
ны возможностями профессионального роста. Как и в таблице 4, коэффициент участия в ДПО резко 
уменьшается и теряет статистическую значимость при контроле социально-профессионального ста-
туса (см. табл. 5, столбец 3). В итоговых моделях участие в программах ДПО не связано значимо ни с 
удовлетворённостью возможностями роста, ни с удовлетворённостью оплатой труда.

Таблица 5 
Связь между удовлетворённостью возможностями для профессионального роста  

и участием в ДПО (логистическая регрессия, отношения шансов)

Переменные 1 2 3 4

Участвовал(а) в ДПО (да; нет) 1,62*** 1,62*** 1,25 1,14
(0,22) (0,22) (0,17) (0,16)

Женщина (да; нет) — 1,02 0,93 1,06
— (0,06) (0,06) (0,07)

Возраст (полных лет) — 1,00 1,00 1,00
— (0,00) (0,00) (0,00)

Женат, замужем (да; нет) — 1,08 1,05 1,02
— (0,07) (0,07) (0,07)

Численность населённого пункта (логарифм) — 0,99 0,97*** 0,94***

— (0,01) (0,01) (0,01)

Индекс социально-профессионального статуса, стд. — — 1,53*** 1,34***

— — (0,05) (0,05)

Стаж (полных лет) — — — 1,01*

— — — (0,00)

Подчинённых 1-3 чел. (да; нет) — — — 1,36**

— — — (0,16)

Подчинённых 4-10 чел. (да; нет) — — — 1,43***

— — — (0,17)

Подчинённых более 10 чел. (да; нет) — — — 1,45***

— — — (0,20)

Сектор — государственный (да; нет) — — — 1,01
— — — (0,07)

Сектор неизвестен (да; нет) — — — 0,94
— — — (0,12)

Продолжительность рабочей недели более 40 ч. (да; нет) — — — 0,86**

— — — (0,06)

Продолжительность рабочей недели неизвестна (да; нет) — — — 0,90
— — — (0,14)

Заработная плата — средняя за последние 12 мес. (логарифм) — — — 1,64***

— — — (0,10)

Заработная плата неизвестна (да; нет) — — — 0,90
— — — (0,10)

Константа 0,88*** 0,90 1,22 0,02***

(0,03) (0,15) (0,21) (0,01)
N 4,804 4,804 4,804 4,804

Примечание: В скобках указаны стандартные ошибки коэффициентов; * p < 0,1; **p < 0,05; *** p < 0,01.
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Выводы и дискуссия 

Задача данного исследования — проанализировать неэкономические эффекты от участия в ДПО на 
индивидуальном уровне, такие как удовлетворённость некоторыми аспектами труда (оплатой и воз-
можностями профессионального роста) и субъективный контроль. На основе теории человеческого ка-
питала мы предположили, что участие в ДПО будет связано с удовлетворённостью различными аспек-
тами труда (H 1), а также с более высоким уровнем субъективного контроля (H 2).

Уровень субъективного контроля у работников, участвовавших в ДПО за счёт работодателя, по сравне-
нию с теми, кто не проходил обучение, впоследствии стал выше. Это соответствует результатам преды-
дущих исследований, которые показали наличие ряда позитивных неэкономических эффектов [Ross, 
Mirowsky 2012]. Дополнительное образование развивает некогнитивные навыки, в частности — спо-
собность решать проблемы, и повышает уверенность в себе. Предыдущие исследования, проведённые 
в постсоветских странах, показывают, что для работников с низким уровнем образования и навыков 
участие в ДПО значимо связано с повышением самооценки своих компетенций, и наблюдаемый поло-
жительный эффект выше, чем у высококвалифицированных работников [Kocór, Worek 2017]. Другими 
словами, участие в ДПО помогает выравнять различия в уровне самооценки у работников с разным 
уровнем квалификации. Кроме того, такое обучение может воздействовать на уровень субъективного 
контроля опосредованно, через улучшение условий труда и уровня оплаты [Piatek, Pinger 2016].

Результаты анализа показывают значимую связь с удовлетворённостью рассматриваемыми аспектами 
труда при контроле исключительно социально-демографических характеристик. При одинаковых воз-
расте, поле, семейном положении и численности населённого пункта у участвовавших в программах 
ДПО уровень удовлетворённости оплатой и возможностями профессионального роста выше. Однако 
наблюдаемая положительная связь объясняется различиями в социально-профессиональном статусе 
работников и особенностями труда. Опираясь на предыдущие исследования, мы можем сделать ряд 
предположений для интерпретации этого результата.

Во-первых, как показывают наши данные (см. табл. 4, 5), удовлетворённость различными аспектами 
труда в целом выше для работников, занятых на рабочих местах, требующих более высокого уровня 
квалификации, имеющих подчинённых и более высокую заработную плату. Также более производи-
тельные работники оценивают свои трудовые усилия как полезные для себя [Freeman 1978], заинте-
ресованы в своей работе и карьерном росте, поэтому будут стремиться к дополнительному обучению. 
Возможно, ненаблюдаемые характеристики, такие как мотивация, воздействуют и на участие более 
квалифицированных работников в ДПО, и на их удовлетворённость трудом.

Во-вторых, при интерпретации полученных нами результатов необходимо учитывать особенности на-
копления и использования человеческого капитала в разных сегментах рынка труда. В частности, в 
сегменте высокопроизводительных рабочих мест работодатель будет стремиться удержать работни-
ков, прошедших обучение, вводя дополнительные стимулы. Это соотносится с феноменами отбора 
(высокооплачиваемые работники концентрируются в фирмах, где уровень зарплат высок) и сегрега-
ции (высокооплачиваемые работники с большей вероятностью будут работать друг с другом) [Song et. 
al. 2019], которые возникли в ответ на рост конкуренции за наиболее квалифицированный персонал. 
Соответственно, можно ожидать более высокую удовлетворённость трудом у прошедших ДПО в этом 
сегменте. 

В то же время в сегменте низкопроизводительных рабочих мест участие в ДПО формирует карьер-
ные и зарплатные ожидания, которые сложно реализовать [Aletraris 2010], так как здесь работники с 
низким социально-профессиональным статусом часто вовлечены в достаточно стандартизированные 
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формы труда, находятся на рабочих местах с короткими карьерными лестницами и могут быть легко 
заменены. В России подобные рабочие места сосредоточены в государственном, а также в сервисных 
секторах [Gimpelson, Kapeliushnikov 2016; Roshchin, Travkin 2018]. Кроме того, как показывают опро-
сы работодателей, ДПО зачастую организуется для адаптации новых работников. Например, в ряде 
опрошенных компаний вынуждены заниматься дополнительным обучением выпускников учреждений 
среднего профессионального образования (СПО), поскольку они не имеют навыков, достаточных для 
выполнения своих обязанностей на рабочем месте [Бондаренко 2018: 42]. Подобное обучение, как пра-
вило, тоже слабо интегрировано в системы стимулирования работников и внутрифирменные карьер-
ные лестницы и может не привести к росту удовлетворённости трудом. Как следствие, если рассма-
тривать всех работников, прошедших обучение, в целом, то связь ДПО и удовлетворённости трудом 
может оказаться незначимой.

В-третьих, в России наблюдается высокая несбалансированность рынка труда, поэтому наши выводы 
резонируют с результатами исследований, которые показывают, что работники с избыточным или не-
достаточным уровнем квалификации менее удовлетворены своей работой [Green, Tsitsianis 2005]. По-
лучение ДПО может не сглаживать эти негативные эффекты от несоответствия уровня квалификации 
и требований рабочего места на удовлетворённость трудом.

Тем не менее доступ к ДПО — важная характеристика качественного рабочего места. Участие в ДПО 
может позволить работникам лучше справляться со своей работой. Для выявления механизмов, кото-
рые опосредуют связь между участием в ДПО и ростом производительности труда на рабочем месте, 
необходимы исследования с учётом характеристик предприятий и рабочих мест. Будущие исследова-
ния могут быть посвящены изучению эффектов от ДПО в различных сегментах рынка труда.
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Abstract 

The goal of the paper is to identify the relationship between participation in 
professional training financed by the employer and its non-economic effects: 
subjective control and job satisfaction (including satisfaction with pay and with 
professional growth opportunities). According to the human capital theory, par-
ticipation in professional training accumulates both specific and general hu-
man capital; workers develop their skills and become more flexible in the labor 
market. We test the hypothesis that participation in professional training will be 
positively interrelated with employees’ subjective control and job satisfaction. 
The empirical base of the study is formed by the Russian Longitudinal House-
hold Monitoring Survey (RLMS—HSE), waves 19 and 20 (2010 and 2011). 
The analysis identified positive effects only in the case of subjective control, 
but not for job satisfaction. This partially supports our hypothesis. The results 
show that workers who participated in professional training, compared to the 
workers who did not, will have a higher level of subjective control, i.e., work-
ers feel more in control of their circumstances at work and in life. However, no 
effect of training was found in the case of job satisfaction. A possible reason 
is that training is not sufficiently integrated in the short career structures of 
low- or middle-skill jobs. Therefore, participation in professional training does 
not widen professional mobility opportunities in this labor market segment and 
thus is not associated with higher job satisfaction.

Keywords: professional training; labour market; subjective control; job satis-
faction; human capital; specific human capital.
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