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1. Введение1 

Для исследования зависимости между возрастом и заработной платой 

в России есть много веских причин. Во-первых, повозрастной профиль зара-

ботной платы отражает процесс накопления человеческого капитала в тече-

ние жизненного цикла индивида. Если мы рассматриваем человеческий капи-

тал как фактор экономического роста, то важно понимать механизмы его 

накопления и использования, в том числе связанные с естественными демо-

графическими процессами. Во-вторых, старение населения, которое харак-

терно для многих стран, включая Россию, означает изменение структуры че-

ловеческого капитала, поскольку она варьирует между возрастными группа-

ми. Проекция сложившегося профиля на демографический прогноз позволяет 

понять будущие риски. В-третьих, эта тема прямо затрагивает проблему про-

изводительности, поскольку она является связующим звеном между (биоло-

гическим и социальным) возрастом индивидов и их заработками на рынке 

труда. В связи с этим возникает крайне важный вопрос о том, является ли 

старение ограничением для роста производительности труда, а следователь-

но, и экономического роста в целом. И, наконец, в-четвертых, имеющиеся ис-

следования на эту тему посвящены преимущественно развитым экономикам 

и у нас очень мало знаний об этом применительно к развивающимся странам 

и странам с формирующейся рыночной экономикой [Lagakos et al., 2018].  

О том, как заработная плата меняется с возрастом в переходных экономиках, 

включая Россию, есть лишь отдельные отрывочные свидетельства, которые 

ставят вопросы, но не дают на них ответы [Заработная плата в России, 2011]. 

Исходным моментом для данного исследования является наблюдение, 

сделанное в середине 00-х годов, о том, что зависимость между возрастом и 

заработной платой в российской экономике выглядит не совсем «стандарт-

но». Условный «стандарт», наблюдаемый в развитых экономиках и много-

кратно проанализированный в литературе, заключается в том, что зарплата 

растет монотонно на протяжении всей трудовой жизни, хотя и с убывающим 

темпом. Объяснения такой формы профиля даны в рамках разных теорий, 

среди которых и теория человеческого капитала, и теория поиска, и теория 

отложенного вознаграждения. У нас же пик заработков наступает рано, соот-

ветственно их снижение с возрастом также начинается рано, и оно суще-

ственно по масштабу. Мы исходили из того, что это временное явление, свя-

занное с переходным характером российской экономики и с делением чело-

веческого капитала по времени приобретения на «советский» и «постсовет-

ский», имеющими разную производительную способность. В этом случае 

возрастные различия в производительности и заработках оказываются след-

                                                           
1 Работа выполнена в рамках проекта, поддержанного Программой фундаментальных 

исследований НИУ ВШЭ. 
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ствием такого поколенческого разлома, вызванного постсоциалистической 

трансформацией. Если это так, то профиль постепенно должен меняться: по 

мере взросления младших когорт и ухода старших с рынка труда пик должен 

сдвигаться вправо и наступать позже, а последующего (за пиком) значитель-

ного снижения быть не должно. Тем самым повозрастной профиль должен 

приближаться к тому образцу, который многократно описан на примере раз-

витых стран.  

В то же время можно допустить, что «стандартный» профиль не явля-

ется обязательным атрибутом всех экономик. В странах со средним уровнем 

дохода и невысокой производительностью, находящихся вдали от технологи-

ческой границы, инвестиции в человеческий капитал могут в основном пре-

кращаться по окончании периода формального образования, а при доминиро-

вании относительно простых (низкотехнологических) рабочих мест в струк-

туре занятости нет необходимости в массовом непрерывном обучении. Если 

же при этом наблюдается высокая текучесть рабочей силы, размывающая 

стимулы к внутрифирменным инвестициям в человеческий капитал, то это 

обстоятельство будет дополнительно действовать в том же направлении. Рос-

сия, согласно многим эмпирическим свидетельствам, принадлежит именно к 

такой группе стран.  

Данная статья анализирует то, как заработная плата российских работ-

ников меняется в зависимости от их возраста. Она показывает, что повоз-

растной профиль заработной платы в России заметно отличается от того, что 

обычно наблюдается в развитых странах, как временем наступления пика, так 

и крутизной. Далее предлагается объяснение этого явления. Период, на кото-

рый сфокусировано исследование, охватывает 2005–2015 гг. Я вижу возмож-

ный вклад в научную литературу по двум основным направлениям.  

Во-первых, это исследование механизмов накопления и использования чело-

веческого капитала, и, во-вторых, это исследование российского рынка труда 

через призму демографических процессов. 

Для анализа я использую разные базы данных, поскольку ни одна из 

них, взятая изолированно, не дает ответы на интересующие вопросы. Прежде 

всего, это обследования рабочей силы (прежнее название – ОНПЗ)2, обследо-

вания заработной платы по профессиям (ОЗПП)3, проводимые Росстатом, и 

РМЭЗ – НИУ ВШЭ4 (с особенностями этих обследований можно познако-

миться по ссылкам, представленным в сносках).   

Статья состоит из восьми разделов, введения и заключения, и структу-

рирована следующим образом. В разделе 2 обсуждаются основные выводы из 

научной литературы, посвященной формированию повозрастного профиля 

                                                           
2 http://www.gks.ru/free_doc/new_site/population/trud/pr445-17.pdf 
3 http://www.gks.ru/wps/wcm/connect/rosstat_main/rosstat/ru/statistics/wages/labour_costs/ 
4 https://www.hse.ru/rlms/ 
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зарплаты. Раздел 3 посвящен дополнительным механизмам формирования 

такого профиля, которые находятся вне фокуса основных теорий. Это спо-

собности, навыки и структура рабочих мест. В разделе 4 я «вглядываюсь» в 

российский профиль и анализирую его специфику, обращаясь при этом к раз-

ным доступным источникам данных. Раздел 5 рассматривает возрастные ме-

таморфозы российского человеческого капитала и обсуждает эволюцию об-

разования, дополнительного обучения, использования навыков. В разделе 6 

приводятся свидетельства повозрастных изменений некоторых некогнитив-

ных и социальных характеристик, влияющих на производительную способ-

ность человеческого капитала. Вопрос о том, связан ли возраст с нисходящей 

мобильностью, ставится в разделе 7. Наконец, раздел 8 касается вопроса о 

том, является ли возраст сам по себе сигналом работодателям. Заключение 

подводит некоторые итоги.  

2. Как меняется зарплата: эмпирические свидетельства  

Исходной точкой для дискуссии о связи возраста и заработной платы 

являются многочисленные эмпирические свидетельства того, что соответ-

ствующая кривая, связывающая эти два параметра, монотонно возрастает, но 

с затухающим темпом. Вот как эту тему подытожил в начале 1970-х годов 

один из основоположников теории человеческого капитала Дж. Минцер: 

«Основные черты повозрастных профилей можно легко суммировать: за ис-

ключением самых начальных лет оплачиваемой трудовой деятельности, зара-

ботки выше при более высоких уровнях образования и растут с возрастом на 

протяжении почти всей трудовой жизни. Абсолютные и, что более суще-

ственно, относительные темпы роста годовых заработков снижаются с воз-

растом, становясь отрицательными, если они хоть как-то меняются, в течение 

последнего трудового десятилетия. В случае недельных заработков нет ника-

кого видимого снижения» [Mincer, 1974, p. 65, 71]. Через 15 лет после публи-

кации книги Дж. Минцера об этом в своем обзоре писал Р. Хатченс, отмечая 

«многочисленные свидетельства того, что заработная плата растет с возрас-

том как на юнионизированных, так и на неюнионизированных фирмах» 

[Hatchens, 1989]. Другой важный обзор, вышедший еще через 15 лет, утвер-

ждает, что «заработки имеют тенденцию расти до относительно позднего 

этапа трудовой жизни» [Skirbekk, 2004]. При этом он признает, что «боль-

шинство известных фактов говорит о том, что индивидуальная производи-

тельность на рабочем месте растет в первые несколько лет после выхода ин-

дивида на рынок труда, затем она стабилизируется и часто снижается ближе к 

концу трудовой карьеры». Как пишет Д. Ноймарк, то, что заработная плата 

растет на протяжении большей части трудовой жизни, кажется надежно уста-

новленным фактом [Neumark, 1995]. «Не существует свидетельств того, что 

заработная плата снижается с возрастом», – отмечает М. Мик [Myck, 2010].  
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Хотя наблюдается известная вариация в конкретных формах повоз-

растного профиля заработной платы, эту зависимость для развитых стран 

можно представить с помощью рис. 1, взятого из публикации ОЭСР [Pa-

cagnella, 2016]. На горизонтальной шкале показан возраст (в годах), а на вер-

тикальной часовая зарплата (включая бонусы) в процентах к уровню группы 

в возрасте 25 лет, который принят за 100%.  

 

Рис. 1. Профиль заработной платы в зависимости от возраста, страны ОЭСР 

Источник: рисунок взят из [Pacagnella, 2016, p. 29]. Сплошная (unadjusted) линия по-

казывает профиль зарплаты на основе регрессии на кубический полином возраста. Пунктир-

ная (adjusted) линия также учитывает контроль на пол, квадрат общего опыта на рынке труда, 

продолжительность обучения, навык работы с текстовой информацией (literacy proficiency), 

тип контракта, наличие неполной занятости.  

Конкретная форма профиля может также варьировать в зависимости 

от используемых данных и интервала для измерения заработков – годового, 

недельного или часового. Например, даже при увеличении часовой оплаты 

годовой или месячный заработок может снижаться, если при этом сокращает-

ся число отработанных часов. График, представленный на рис. 1, усредняет 

данные для стран – членов ОЭСР. Сплошная кривая представляет собой по-

возрастной профиль часовой заработной платы, не учитывающий структуру 

населения. Она достигает максимума к 45–50 годам, после чего наблюдается 

незначительное постепенное снижение (оно составляет около 5 п.п. за 20 лет) 

из-за эффекта состава. Пунктирная линия построена с учетом наблюдаемой 

неоднородности в индивидуальных характеристиках (контролируются пол, 

стаж и квадрат стажа, навык работы с текстовой информацией, продолжи-
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тельность обучения и дамми-переменные для неполного рабочего времени и 

бессрочного контракта). Она учитывает уровень навыков взрослых и намного 

точнее описывает эволюцию заработной платы. Согласно ей, часовая оплата 

труда с возрастом монотонно возрастает. Как я уже отмечал выше, многочис-

ленные эмпирические исследования, проведенные в разных странах и в раз-

ные годы, рисуют примерно такую же картину.  

Объяснению такой формы профиля посвящено огромное число иссле-

дований, которые перечислить здесь вряд ли возможно. Несколько влиятель-

ных экономических теорий, не оспаривая наблюдаемые эмпирические зако-

номерности, касающиеся формирования повозрастного профиля заработка, 

предлагают, однако, различные объяснения.  

Прежде всего, это теория человеческого капитала [Becker, 1975; Ben-

Porath, 1967; Mincer, 1974], которая занимает ведущее место в объяснении 

динамики заработков. Она постулирует связь между накоплением человече-

ского капитала в виде общих и специальных навыков, с одной стороны, и 

производительностью труда в течение периода трудовой жизни, с другой. 

Размер заработной платы должен соответствовать уровню индивидуальной 

производительности. Соответственно, приращение в объеме человеческого 

капитала, повышающее производительность, транслируется в нелинейное 

приращение в заработках. В этом смысле повозрастной профиль заработков 

отражает процесс накопления человеческого капитала в течение трудовой 

жизни. На начальном этапе карьеры, когда человеческий капитал еще не 

накоплен, заработная плата низка, но с завершением формального образова-

ния и по мере приобретения практического опыта она начинает быстро расти. 

Обогащение общих знаний специальным опытом и непрерывным дообучени-

ем на рабочем месте определяет крутизну профиля заработков. С возрастом 

полученные в системе образования знания обесцениваются, отдача от них со-

кращается, отражая снижающуюся степень компенсации амортизации общего 

и специфического человеческого капитала новыми инвестициями, и в итоге 

профиль становится все более плоским. По мере же приближения к пенсион-

ному возрасту (и моменту выхода работника с рынка труда) ожидаемый пе-

риод отдачи инвестиций сокращается, последние снижаются, а амортизация 

ускоряется. Это предсказывает, что в самых старших трудовых возрастах 

профиль заработной платы может склониться вниз. 

Объяснение динамики заработной платы на протяжении жизненного 

цикла выглядит несколько иначе с позиций теории контрактов с отложен-

ным вознаграждением [Lazear 1979; 1981]. Эта теория также предсказывает 

длительный период роста заработной платы, но не ожидает её снижения в 

старших возрастах. Согласно ей, заработная плата устанавливается работода-

телями с учетом дисциплинирующих соображений в условиях, когда работ-

ники склонны к оппортунистическому поведению, а постоянный мониторинг 

их усилий невозможен или слишком затратен. В этом случае трудовой кон-
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тракт должен быть построен таким образом, чтобы на начальных этапах карь-

еры заработная плата была ниже величины предельного продукта труда, но 

превышала бы её в старших возрастах. В рамках такой модели заработная 

плата монотонно растет на протяжении всей трудовой жизни и для её сниже-

ния у работников старших возрастов нет обязательных причин. Правда, при 

этом также предполагается, что специфический стаж является длительным, 

поскольку в случае смены места работы накопленные со временем преиму-

щества «сгорают», а не переносятся на другое место работы. Заранее зафик-

сированный обязательный выход на пенсию является необходимым условием 

инфорсмента такого рода контрактов [Lazear, 1979].    

Смена работы на рынке труда предполагает соответствующие затраты 

как со стороны работника, так и со стороны потенциального работодателя. 

Такого рода трансакционные издержки возрастают с возрастом и тому есть 

много причин. Во-первых, работник теряет специфические навыки, которые 

оплачиваются на текущей работе, но не являются производительным активом 

на другой работе. Во-вторых, сокращается период отдачи на инвестиции, свя-

занные с наймом и обучением, что затрагивает обе стороны трудовых отно-

шений. В-третьих, набор вакансий для лиц в возрасте, как правило, ограни-

чен. Все это снижает как стимулы работников к смене места работы, так и 

стимулы работодателя к найму. В итоге с возрастом снижается оборот рабо-

чей силы и ограничивается рост производительности труда, который мог бы 

происходить вследствие нового матчинга. Соответственно, рост заработной 

платы, начиная с определенного возраста, должен замедлиться. Такого рода 

выводы следуют из теории поиска и матчинга.  

Еще одно объяснение предложено в рамках гипотезы о том, что работ-

ники предпочитают монотонно растущую заработную плату и ради этого го-

товы жертвовать частью текущего заработка ради будущего [Neumark 1995; 

Johnson, Neumark, 1996]. Фирмы учитывают это предпочтение в предлагае-

мых работникам трудовых контрактах. В этом случае также не должно быть 

снижения заработной платы в конце карьеры, которое если и происходит, то 

является следствием сложного эффекта взаимодействия с пенсионной систе-

мой. 

Итак, либо заработная плата растет монотонно на протяжении всей 

трудовой жизни, либо допускается её некоторое снижение, но лишь начиная с 

предпенсионного периода. Хотя представленные выше теории по-разному 

понимают механизмы формирования профиля оплаты, с точки зрения пред-

сказания заработка они различаются лишь в деталях. Каждая из них строится 

с помощью специфических предпосылок, налагаемых на поведение агентов 

рынка труда. Это либо непрерывные инвестиции в человеческий капитал 

(теория человеческого капитала), либо устройство трудовых контрактов (тео-

рия отложенного вознаграждения), либо предпочтения работников (теория 
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вынужденных сбережений). В любом случае заработная плата не может сни-

жаться в ходе действующих трудовых контрактов.  

Несмотря на то, что используемые предпосылки отражают реалии со-

временных рынков труда в развитых странах, можно представить себе ситуа-

цию, когда ни одна из них не соблюдается. Другими словами, инвестиции в 

человеческий капитал уже на ранних этапах трудовой карьеры перестают 

компенсировать постепенное обесценение последнего, а дизайн трудовых 

контрактов предполагает, что оплата труда отражает лишь текущую произво-

дительность и связь между ними «оторвана» от каких-либо межвременных 

соотношений или ожиданий (при сильном дисконтировании будущих дохо-

дов). Как это происходит, например, в условиях все еще широко распростра-

ненной, но теряющей популярность сдельной оплаты труда (или же при ка-

кой-либо иной схеме прямой привязки оплаты работника к его выработке). 

Какой повозрастной профиль заработка мы можем ожидать в этом случае? 

По-видимому, в условиях конкурентного рынка труда работник должен по-

лучать заработок, соответствующий своей производительности, и его эволю-

ция с возрастом должна идти за эволюцией индивидуальной производитель-

ности. Если оплата землекопа (без привлечения современных технических 

средств в виде экскаватора) жестко зависит от объема вынутого грунта в те-

чение рабочего дня (то есть от текущей производительности), который нам не 

составляет труда измерить, то, по-видимому, она будет прямой функцией фи-

зических сил и выносливости. Навыки такой работы приобретаются быстро,  

а дальше все зависит от физических возможностей индивида. Максимум про-

изводительности, по-видимому, будет достигаться вскоре после начала тру-

довой деятельности, а затем непрерывно снижаться с возрастом по мере по-

тери физических сил, выносливости и здоровья.  

Чем больше в экономике рабочих мест, где сложное и непрерывное 

обучение не требуется, тем раньше будет достигаться пик заработков. Далее 

величина заработка либо оказывается на плоском плато, либо начинает сни-

жаться. Очевидно, что в менее развитых странах доля таких рабочих мест, где 

освоение профессии происходит быстро, а пространство для дальнейшего 

профессионального развития ограничено или совсем отсутствует, намного 

выше, чем в развитых, а степень жесткости заработной платы существенно 

ниже. Наоборот, в экономиках развитых стран относительно высок удельный 

вес технологически продвинутых рабочих мест. Более того, технологии 

непрерывно усложняются, требуя от работников постоянного до- или пере-

обучения, то есть непрекращающихся значительных инвестиций в человече-

ский капитал. Всё это должно сказываться на форме профиля.  
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3. Повозрастная эволюция навыков и способностей:  

следствия для производительности и заработной платы 

Итак, как мог бы выглядеть повозрастной профиль заработков в отсут-

ствие общих и специфических постшкольных инвестиций, длительных кон-

трактов, привязанных к стажу или возрасту, и различных институциональных 

регуляций, устойчиво отклоняющих текущую заработную плату от текущей 

производительности? Какой могла бы быть его форма в этом случае? Он 

остался бы примерно таким же? Если бы он стал другим, то под воздействием 

каких факторов?  

По-видимому, он отражал бы эволюцию производительности в тече-

ние жизненного цикла. Такой воображаемый рынок труда – в отсутствие ин-

ституциональных ограничений и при укороченном горизонте принятия реше-

ний основными его участниками – был бы более похож на спотовый рынок, 

каким в настоящее время реальный рынок труда развитых стран никаким об-

разом не является. Именно текущая производительность труда как проявле-

ние полезности работника для работодателя является тем механизмом, кото-

рый напрямую связывает возраст с заработком при отсутствии прочих огра-

ничений и искажающего эту связь регулирования. Например, простая сдель-

ная оплата труда – за метр выкопанной траншеи, за количество испеченных и 

проданных пирожков или же за количество произведенных деталей – будет 

обеспечивать заработок исключительно как линейную функцию объема тако-

го выпуска. В подобных случаях мониторинг прикладываемых усилий и ре-

зультатов труда не представляет проблемы, поскольку результат поддается 

простому счету. Если молодые более умелы и производительны, чем пожи-

лые, то они заработают больше. В противном случае, всё будет наоборот.     

Для того, чтобы представить такой воображаемый спотовый рынок 

труда, можно воспользоваться историческими данными, относящимися к 

временам, когда институтов рынка труда в их современном понимании прак-

тически не существовало, труд был в основном простым по содержанию, и 

необходимый для работы человеческий капитал набирался довольно быстро, 

а затем также быстро амортизировался. Например, в первой половине  

XIX в. – до появления сильных профсоюзов, до распространения сложных и 

долгосрочных трудовых контрактов и до введения современных институтов 

регулирования занятости и оплаты труда. Каким профиль мог бы быть в та-

ких условиях? Буут [Boot, 1995] приводит данные о заработках ланкаширских 

ткачей в 1833 г. (рис. 2). Зарплата мужчин растет примерно до 30 лет, затем 

её рост замедляется и у 40-летних уже начинает заметно снижаться. У жен-

щин пик наступает еще раньше и на более низком уровне, чем у мужчин,  

а затем следует длинное и плоское плато. Согласно теории человеческого ка-

питала, мы можем интерпретировать такой график как профиль накопления 

умений. Они быстро накапливаются, после чего процесс накопления останав-
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ливается. А если для работы еще и требуются физическая сила и выносли-

вость, как у мужчин, то производительная способность человеческого капи-

тала начинает рано снижаться.     

 

Рис. 2. Повозрастной профиль заработков английских ткачей в 1833 г. 

Источник: рисунок взят из [Boot, 1995]. 

Интересующую нас зависимость можно проанализировать и на совре-

менном материале развивающихся стран, в которых доминируют простые 

технологии, а рынок труда в основном неформален и не отягощен всем гру-

зом сложноустроенных институтов, типичных для развитых экономик. Люди 

в них заняты довольно простой работой, результаты которой легко измеряют-

ся и непосредственно оплачиваются. Повозрастной профиль заработков в них 

заметно отличается от «золотого стандарта ОЭСР» ([Lagacos et al., 2018]; рас-

четы Е. Черниной для Кыргызстана и Таджикистана): пик наступает рано,  

а сам профиль оказывается намного более пологим.  

В середине причинно-следственной логической цепочки между воз-

растом и заработной платой находится производительность. Работодатели 

оплачивают её, а не возраст работника как таковой. Индивидуальную произ-

водительность сложного труда измерить крайне сложно, если вообще воз-

можно, но она зависит от навыков и квалификации. Более квалифицирован-

ный труд всегда стоит дороже, чем менее квалифицированный, при прочих 

равных условиях. Измерение квалификации, однако, также является непро-

стым делом, так как формальные сертификаты могут отражать её крайне не-

точно, и эта неточность с возрастом увеличивается. Например, университет-

ский диплом, полученный 20–30 лет назад, отражает какую квалификацию? 

Ту, которая была в момент выдачи диплома, или ту, которую обладатель та-
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кого диплома имеет в настоящее время? Понятно, что технологии за это вре-

мя сильно изменились, а с ними и квалификационные требования. Последу-

ющие (после завершения формального обучения в образовательной системе) 

инвестиции в образование и обучение могут компенсировать амортизацию 

человеческого капитала, но это происходит далеко не всегда. И тут ключевым 

является то, в какой мере обладатель старого диплома способен поспевать за 

техническим прогрессом, обучаясь и переобучаясь в процессе трудовой дея-

тельности, приспосабливаясь к новым технологиям и организационным прак-

тикам. Конечно, фундаментальное образование, полученное даже довольно 

давно, способствует лучшей обучаемости и большей адаптивности, но с воз-

растом любая перестройка дается все тяжелее.  

Производительность труда зависит не только от профессиональных 

навыков, но и от врожденных и благоприобретенных способностей и соци-

ально-эмоциональных характеристик, влияющих на то, как быстро индивиды 

обучаются новому и насколько умело они справляются с теми задачами, что 

возникают в процессе трудовой деятельности.  

Как утверждает Skirbekk [2008, р. 6], ссылаясь на многочисленные ис-

следования, «значения тестов, измеряющих когнитивные способности, более 

тесно связаны с показателями индивидуальных результатов на рынке труда, 

нежели какие-либо другие наблюдаемые характеристики». Но главным инди-

видуальным результатом естественно считать производительность труда – 

быстрое и умелое выполнение своих трудовых функций. Если для простого 

физического труда достаточно физической силы и выносливости, то для бо-

лее сложных видов труда приобретают значение интеллектуальные способ-

ности. Исследователи, начиная с известного психолога Р. Кеттелла, выделяют 

для них два ключевых измерения: «кристаллизованные» (crystallized abilities) 

и «гибкие» (fluid abilities) способности [Cattell, 1987]5. Первые заключаются в 

накоплении и использовании информации и навыков; вторые – в умении 

осваивать новое и быстро приспосабливаться к изменениям. Другими слова-

ми, это «мудрость», либо «живость ума». Гибкие способности намного рань-

ше достигают пика в своем развитии, чем кристаллизованные [Baltes, 1987; 

Cattel, 1971], что подтверждается многочисленными исследованиями из раз-

ных областей науки, использующими разные методологии и разные данные 

(рис. 3).  

Показатели «кристаллизованных» способностей растут в течение зна-

чительной части трудовой жизни, достигая максимума к 50 годам. После это-

го они стабилизируются и затем снижаются. Снижение же показателей «гиб-

                                                           
5 См. обзор: Desjardins R., Warnke A.J. (2012) Ageing and Skills: A Review and Analysis 

of Skill Gain and Skill Loss over the Lifespan and over Time. OECD Working Paper No. 72. Paris: 

OECD, 2012. 
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ких» способностей начинается уже у 30-летних и затем идет намного круче, 

отражая в целом тот же возрастной профиль когнитивных навыков, который 

наблюдается для навыков работы со сложной текстовой информацией (litera-

cy) и навыков работы с количественной информацией (numerical proficiency) 

[Pacagnella, 2012]. Hartshorne и Germine [2015] проанализировали выполнение 

30 различных функциональных когнитивных задач, ассоциирующихся со 

способностями, и получили более сложную картину. Они показывают, что 

пики эффективности по разным параметрам достигаются в разном возрасте, 

начиная с поздней юности и до наступления предпенсионного возраста, одна-

ко «больше живости» и выше скорость восприятия и обработки информации 

у молодых.  

 

Рис. 3. Повозрастные профили гибких и кристаллизованных  

способностей 

Источник: [Cattell, 1987, p. 206].  

Такие профили способностей интуитивно понятны. На возможности 

хорошо выполнять привычную работу возраст почти не влияет, если не со-

провождается ограничениями, связанными с состоянием здоровья. Более то-

го, накопление опыта и житейской «мудрости» может способствовать успеш-

ному исполнению не только рутинных и хорошо освоенных операций, но и 

различных менеджериальных функций, требующих коммуникативных навы-

ков. Другое дело, что способности придумывать новое, включая освоение но-

вых технологий и приспособление к меняющимся обстоятельствам, с возрас-

том могут ослабевать. Последнее подразумевает непрерывное обучение и со-

хранение обучаемости. Например, шестидесятилетний профессор в универси-

тете может читать лекции студентам лучше тридцатилетнего, но последний 

оказывается успешнее в исследовательской активности, связанной с преодо-
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лением границы знаний. В естественных науках – в математике, физике, био-

логии – это кажется вполне очевидным.  

Практически любая работа предполагает использование как кристал-

лизованных, так и гибких компонентов способностей. Однако их сочетание 

сильно варьирует по профессиям и отраслям. Чем важнее кристаллизованные 

способности в виде накопленного производственного и жизненного опыта, 

тем, по-видимому, стабильнее производительность и зарплата. Наоборот, ес-

ли нужны обучаемость и адаптивность, а также быстрая реакция на непред-

виденные обстоятельства, что крайне важно в условиях сложной и быстро 

меняющейся технологической среды, то молодые люди имеют значительные 

преимущества. Этот факт подтверждается целым рядом исследований (см. 

[Gordo, Skirbekk, 2013] для ссылок). Однако если работа технологически про-

ста и не требует длительного обучения, но физически тяжела, то молодые 

также могут делать её лучше.  

Эксперты выделяют три составляющие навыков, которые определяют 

производительность и в то же время поддаются, хотя и с трудом, прямому 

измерению. Это навыки работы со сложной текстовой информацией (literacy), 

навыки работы с количественной информацией (numerical proficiency), и 

навыки решения проблем в технологически сложной среде (problem-solving in 

technology-rich environment). Они измеряются с помощью специального ин-

струментария в рамках обследования навыков взрослых (PIАAC), проводи-

мых в странах ОЭСР; их усредненные по странам повозрастные профили  

в баллах представлены на рис. 4. 
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Рис. 4. Повозрастной профиль навыков, ОЭСР 

Источник: Skills Matter: Further Results from the Survey of Adult Skills. OECD, 2016. 

http://dx.doi.org/10.1787/9789264258051-en
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На рисунке видно, что навыки работы с текстовой и количественной 

информацией (literacy and numerical proficiency) достигают своего пика  

в 30–35 лет, а способности решать проблемы в технологически сложной сре-

де максимальны в еще более раннем возрасте. После достижения своего пика 

эти навыки монотонно ослабевают. Они во многом формируются в процессе 

формального обучения, которое в целом заканчивается в возрасте от 20  

до 30 лет. Если полагать, что развитость и «свежесть» данных навыков влияет 

на индивидуальную производительность работников, а соответственно и на 

их рыночную ценность, то данный профиль оказывается смещенным относи-

тельно «стандартного» – монотонно возрастающего – профиля заработной 

платы.  

Конечно, остается вопрос о том, как измеряемые нами способности 

индивидов влияют на производительность труда индивидов и через неё на за-

работную плату. Об этом писали и классики теории человеческого капитала: 

«Профиль заработков в течение жизненного цикла частично отражает био-

психологическое развитие: от укрепления в юные годы до ослабления в 

старшем возрасте. Это развитие имеет систематический характер и в основ-

ном не зависит от воли индивида» [Mincer, 1974, p. 76]. Эта связь может 

сильно варьировать в зависимости от многих обстоятельств, включая профес-

сию, образование, состояние здоровья. Для простой физической работы нали-

чие физического здоровья является ключевым условием, но молодые люди 

крепче пожилых. Что же касается сложной умственной работы, то здесь важ-

ны те самые «гибкие» способности и навыки работы со сложно-

структурированной информацией, о которых мы говорили выше. Они также 

максимальны в молодых возрастах. Быстрая смена технологий и массовая 

информатизация рабочих мест выдвигает на первый план наличие цифровых 

навыков и способностей к быстрому обучению. В этом также молодые люди 

имеют значительные преимущества.  

Суммируя кратко то, что мы знаем о последствиях старения для таких 

основополагающих факторов производительности как способности и навыки, 

отметим перевернутую U-образную форму их повозрастного профиля. Одна-

ко он смещен своей вершиной к более раннему возрасту по сравнению с тем 

профилем заработной платы, который нам известен из большинства исследо-

ваний в развитых странах и который получил свое теоретическое обоснова-

ние в ряде влиятельных экономических теорий. Это объясняется возрастными 

особенностями функционирования человеческого мозга и явлением когни-

тивного старения, которое выражается в снижении скорости мозговой дея-

тельности (см. [Salthouse, 2012]). Однако непрерывное накопление человече-

ского капитала, компенсирующее его амортизацию, и институты жесткости 
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заработной платы, действующие на протяжении всей трудовой жизни, под-

держивают заработки от снижения с возрастом.   

4. Теперь про Россию: взгляд в «профиль»? 

Итак, мы знаем, как выглядит повозрастной профиль индивидуальных 

заработных плат не только в богатых, но и в некоторых бедных странах.  

В последних он является более плоским, отражая низкую интенсивность 

накопления человеческого капитала в течение трудовой жизни [Lagakos et al., 

2018]. Также мы обсудили, как с возрастом меняются некоторые когнитивные 

факторы высокой производительности. В обоих случаях мы наблюдаем пере-

вернутую U-кривую, хотя их повозрастные параметры (пиковые значения 

зарплаты и кривизна её повозрастных профилей) сильно различаются.  

Теперь обратимся к данным по России. Сначала мы построим такой 

профиль заработной платы и оценим его форму. Затем порассуждаем, в какой 

мере ключевые положения основных объясняющих теорий, которые приве-

дены выше, соблюдаются, а если нет, то почему. Наконец, попробуем объяс-

нить наблюдаемые факты. 

На рис. 5 представлены два повозрастных профиля для средней зара-

ботной платы российских работников, построенные на данных ОЗПП6 с раз-

ницей в 10 лет за 2005 и 2015 гг. (по вертикальной шкале – значения месяч-

ной заработной платы). Это обследование, которое проводится Росстатом в 

октябре раз в два года (начиная с 2005 г.), имеет очень большую выборку 

(более 700 тыс. наблюдений), а его дополнительным преимуществом является 

точность определения выплаченной заработной платы. Её величина фиксиру-

ется не со слов работника (который может сознательно или несознательно 

ошибаться), а берется из бухгалтерской отчетности организаций. В выборку 

попадают работники, отработавшие полный рабочий месяц, что нивелирует 

влияние продолжительности рабочего времени в часах.  

                                                           
6 Выборка ОЗПП не включает сельское хозяйство (в 2005 г.), финансовый сектор и 

государственное управление, а также малый бизнес и неформальный сектор.   
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Рис. 5. Профили заработной платы в зависимости от возраста, ОЗПП,  

2005 и 2015 гг. 

Источник: ОЗПП, 2005 и 2015, расчеты автора. 

В обоих случаях (как в 2005, так и в 2015 г.) пик заработков приходит-

ся на возрастную группу 30–34 года. До этого возраста – то есть на начальном 

этапе трудовой карьеры – профили имеют схожую крутизну: средняя зарпла-

та в группе 30–34 года на 30% выше, чем в группе 20–24 года. Начиная уже  

с возраста в 40–44 года обе выборки показывают снижение, но расходятся в 

его темпе. В 2015 г. оно было значительно более крутым, чем в 2005 г.  

В 2005 г. средняя зарплата у 50–54-летних была примерно на 8 п.п. ниже пи-

ка, а в 2015 г. разница составила уже 20 п.п. Если же обратиться к сравнениям 

с другими странами, то различие налицо: похоже, что средняя заработная 

плата начинает снижаться очень рано – задолго до вступления индивида в 

предпенсионный возраст – и это снижение весьма внушительно. 

По возрасту варьируют не только средние значения, но и другие пара-

метры распределения заработной платы. На рис. 6 представлены кернел-

диаграммы для её логарифма по 10-летним возрастным группам. Он иллю-

стрирует смещение всего распределения, начиная с определенного возраста, 

влево – в сторону низких значений. Свой вклад в снижение средних значений 

вносит и заметное «разбухание» численности работников с зарплатой чуть 

выше МРОТа (логарифм которого составляет около 8,6 на горизонтальной 

шкале, на октябрь 2015 г.) в старших возрастах. Это хорошо заметно уже у 

50-летних и особенно выделяется у лиц старше 60 лет. Конечно, состав ра-

ботников с точки зрения их производительных характеристик по этим груп-

пам может сильно различаться.  
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Рис. 6. Кернел-диаграммы логарифма заработной платы по 10-летним  

возрастным группам, ОЗПП, 2015 г. 

Источник: ОЗПП 2015, расчеты автора. 

Представленный выше вывод о раннем наступлении пика заработков 

основан на данных о средних зарплатах по возрастным группам и не учиты-

вает неоднородность работников. Одни отрасли (например, ИКТ) собирают 

преимущественно молодых, тогда как другие (например, бюджетники) «ско-

шены» в пользу пожилых. Различается и возрастное наполнение профессий. 

Отраслевые различия в заработках (и связанная с этим отраслевая аллокация 

работников) транслируются в возрастную дифференциацию. То же самое 

можно сказать и про эффект других переменных, закоррелированных с воз-

растом, таких как образование или профессия. Проявляется и эффект самоот-

бора в занятость, в результате которого менее образованные и менее способ-

ные раньше уходят с рынка труда, а значит, они не участвуют в формирова-

нии средней заработной платы в группе работников в старших возрастах. Ес-

ли бы они оставались, то фактическая зарплата могла бы быть еще ниже той, 

что есть.  

Чтобы минимизировать влияние структурных различий на уровень за-

работной платы, надо сравнивать между собой возрастные группы с одинако-

вым составом рабочей силы. Это можно сделать с помощью простого регрес-

сионного анализа, используя вариант минцеровского уравнения с гибкой спе-

цификацией возраста.  



19 
 

 

Оцениваем «Минцера» 

Я его оцениваю отдельно для мужчин и для женщин. Для этого 

упражнения используются те же самые данные ОЗПП за 2005 и 2015 г.7  

Регрессируя логарифм заработной платы (месячной, за октябрь) на возраст,  

я включаю в качестве контрольных переменных уровень образования, воз-

растную когорту, продолжительность рабочего времени, форму собственно-

сти, вид деятельности и регион организации-работодателя. Возраст представ-

лен гибкой спецификацией, позволяющей учитывать нелинейный характер 

его связи с заработком. Коэффициенты при дамми-переменных для возраст-

ных групп могут быть пересчитаны в величины превышения/снижения по 

сравнению с референтной группой. На рис. 7 показаны повозрастные профи-

ли зарплаты при условии, что все вышеназванные наблюдаемые параметры 

контролируются. На вертикальной оси показаны величины (в процентах) из-

менения зарплаты в разных возрастных группах по сравнению с референтной 

(20–24 года).  

 

Рис. 7. «Премия» за возраст, в % по отношению к группе 20–24 года,  

рассчитано на основе коэффициентов минцеровской регрессии, ОЗПП 

Источник: расчеты автора, ОЗПП 2005 и 2015. Контролируются образование, семей-

ное положение, наличие детей, возрастная когорта, тип поселения, макрорегион. Стандарт-

ные ошибки робастные с учетом кластеризации по регионам.   

Из этого рисунка следует более сложная картина. Штриховыми лини-

ями изображены профили зарплат для женщин, а более тонкими – те, что бы-

                                                           
7 Данные за 2015 г. могут нести сильное влияние экономического кризиса, начавшего-

ся в 2004 г., но результаты для 2013 и 2015 гг. очень близки.  
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ли в 2005 г. (соответственно, профили для мужчин показаны сплошными ли-

ниями, а профили 2015 г. – жирными линиями). Визуальное сравнение их с 

профилем, изображенным на рис. 1, позволяет отметить основное различие: 

наличие протяженного почти горизонтального плато в возрастах старше  

40 лет и до 65 лет в странах ОЭСР и быстрое снижение зарплатной премии в 

этом возрастном интервале у нас. Однако величина премии за возраст  

к 40 годам (то есть примерно за 15–20 лет стажа) и там, и здесь сопоставима. 

Профили для мужчин и женщин заметно различались в 2005 г, но одинаково 

эволюционировали со временем, сближаясь между собой8.  

Начнем с мужчин. В 2005 г. зарплата у работников в возрасте 30–34 

года была выше, чем в референтной группе (20–24 года), на 22%. После этого 

возраста она держалась примерно на одном уровне до 50–54 лет, после чего 

быстро снижалась. Мужчины в возрасте 65 лет, сохранившие занятость,  

имели такую же зарплату, что и самые начинающие в возрасте 20–24 года.  

В 2015 г. профиль выглядел иначе. К 30–34 годам рост составил 16% (по от-

ношению к группе 20–24 года), а максимум достигался у тех, кому было 35–

39 лет. В максимальной точке зарплата была выше, чем в стартовой группе, 

на 21%, то есть масштаб максимального роста был таким же, что и в 2005 г. 

Однако затем она снижалась, и к пенсионному возрасту премия исчезала. 

Другими словами, пик не изменился по величине, но сдвинулся на 5 лет. 

Вместо продолжительного горизонтального плато мы теперь наблюдаем бо-

лее быстрое снижение.  

А как «вели» себя женщины? Несколько иначе. Повозрастной зарплат-

ный профиль 2005 г. для женщин является почти «стандартным»: зарплата 

монотонно росла до предпенсионного возраста (50–54 года). Её максимум 

превышал начальную точку на 28%, но к 2015 г. снизился до 20%, а время его 

достижения сократилось на 10 лет (до 40–44 лет). В обоих случаях мы не 

наблюдаем длинное горизонтальное плато в районе пиковых значений зар-

платы, а констатируем быстрое снижение.  

Основной же вывод из этого анализа заключается в том, что в период с 

2005 по 2015 г. повозрастной профиль зарплаты не только выглядел «суб-

стандартно» по сравнению с тем, что есть в развитых экономиках, но и эво-

люционировал в направлении, обратном ожидаемому. Когда мы контролиру-

ем индивидуальные характеристики, сами профили оказываются более кру-

тыми, чем при отсутствии такого контроля.   

Что показывают альтернативные данные? 

Прежде чем двигаться дальше, надо ответить на вопрос о том, 

насколько устойчивы полученные профили. Воспроизводятся ли они на аль-

                                                           
8 К этому сопоставлению следует относиться с осторожностью, поскольку специфика-

ции не полностью идентичны.  
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тернативных российских данных? Например, РМЭЗ – ВШЭ дает возможность 

проследить эффекты возраста на более длительном интервале (1995–2015). 

Используя эти данные, мы можем выделить «эффект» возраста, проконтроли-

ровав основные наблюдаемые характеристики9. Сразу оговоримся, что вы-

борки и способы фиксации зарплаты в ОЗПП и РМЭЗ сильно различаются, 

что может вести к расхождению в результатах. Так, выборка РМЭЗ охватыва-

ет все группы работников, но имеет существенно меньший объем. Более пол-

ный охват в РМЭЗ может проявиться в том, что профили окажутся более по-

логими за счет включения микропредприятий и неформального сектора, где 

возможности накопления человеческого капитала (обучения), по-видимому, 

меньше. Кроме того, из-за меньшего размера выборки я делю возраст на  

10-летние интервалы, что также должно сказаться на крутизне и форме про-

филя.  

На рис. 8 представлены премии за возраст, выраженные в процентах 

изменений заработной платы по отношению к той, что получали работники  

в младшей возрастной группе (20–24 лет). Этот рисунок нам рассказывает 

примерно ту же историю: раннее наступление модальных значений и затем 

их постепенное снижение. Однако есть и некоторые отличия. Например, сама 

премия в возрастных группах 30–49 лет со временем становится меньше,  

а масштаб «депремирования» 50-летних по сравнению с младшими –  

20-летними и 30-летними – увеличивается. Кроме того, профили кривых за 

2005, 2010 и 2015 гг. в целом очень схожи.    

 

Рис. 8. Премия за возраст, в %, рассчитано на основе коэффициентов  

минцеровской регрессии, РМЭЗ – ВШЭ 

                                                           
9 Эффект взят в кавычки из-за того, что в данном случае он смешан с эффектом когор-

ты и эффектом времени. 
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Источник: РМЭЗ, контролируются продолжительность рабочего времени, когорта, 

пол, образование, семейное положение, наличие детей, регион.  

Еще одним альтернативным источником данных для расчета профиля 

является «Выборочное наблюдение доходов населения и участия в социаль-

ных программах», в рамках которого Росстат в 2016 г. обследовал 60 тыс. до-

мохозяйств10. Эти данные позволяют оценить заработки суммарно за 2015 г., 

в среднем за месяц и среднюю часовую ставку. Это является важным досто-

инством данного источника, поскольку эти три показателя могут заметно 

расходиться из-за вариации в продолжительности отработанного времени по 

возрастным группам. На рис. 9 все три показателя дают примерно такой же 

профиль, что и источники данных, которые обсуждались выше.   

 

Рис. 9. Изменение заработной платы с возрастом, выборочное наблю-

дение доходов населения и участия в социальных программах, 2015 г., % 

Источник: [Выборочное наблюдение доходов населения..., 2016]. Контролируются 

продолжительность рабочего времени, пол, образование, семейное положение, наличие де-

тей, регион. 

Если профиль заработков отражает специфику накопления знаний и 

навыков в течение трудовой жизни, как это предполагается теорией челове-

ческого капитала, то форма профиля может варьировать между группами в 

зависимости от их образования и профессии. Разные виды деятельности 

предъявляют разные требования к человеческому капиталу и по-разному 

участвуют в его воспроизводстве, что также должно сказываться на форме 

профиля.  

                                                           
10 Подробнее об обследовании и его методологии см: 

http://www.gks.ru/free_doc/new_site/vndn-2016/index.html 



23 
 

Имеющиеся данные иллюстрируют эту закономерность. Даже если в 

отдельных профессиях и видах деятельности возраст, в котором достигается 

максимум зарплаты, сдвигается вправо (относительно того, что наблюдали на 

предыдущих рисунках), затем все равно наступает значительное снижение. 

Ни в одной из выделенных групп по образованию или профессии заработки 

не растут монотонно на протяжении всей трудовой жизни. К пенсионному 

возрасту зарплата оказывается существенно ниже, чем была в середине карь-

еры. Рисунок 10 представляет соответствующие профили в зависимости от 

уровня полученного образования, а рис. 11 – в зависимости от профессии. 

Все оценки получены из минцеровских уравнений с учетом контроля основ-

ных индивидуальных характеристик.  

 

Рис. 10. Повозрастные профили заработков по уровням образования,  

ОЗПП, 2015 г. 

Источник: расчеты автора, ОЗПП 2015. Контролируются пол, образование, семейное 

положение, наличие детей, возрастная когорта, тип поселения, макрорегион. Стандартные 

ошибки робастные с учетом кластеризации по регионам.   

Чем ниже уровень образования, тем раньше наступает максимум и тем 

более плоским является профиль. Обладатели высшего образования достига-

ют максимума заработной платы в 40–44 года, оплата на пике превышает 

оплату в референтной возрастной группе на 50%, а к концу карьеры она пре-

вышает начальную лишь на 20% (снижение на 30 п.п. по отношению к мак-

симуму). Во всех других образовательных группах (с образованием ниже 

высшего) наблюдаемая динамика более вялая: пик зарплаты в лучшем случае 

превышает начальную (референтную) точку на 10% и снижение затем со-

ставляет около 20 п.п. Это объяснимо: когда есть, что терять (обесцениваю-

щееся образование), потери могут быть больше, чем в том случае, когда те-

рять нечего.  
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Интересно, что все кривые, обозначающие профили для индивидов с 

образованием ниже высшего, практически сливаются, показывая слабую 

дифференциацию. Это отличается от «стандартных» картинок, представлен-

ных еще в Mincer (1975), на которых профили четко дифференцированы по 

вертикали, но соответствует российским исследованиям, согласно которым 

только высшее образование дает значимую премию по сравнению со средним 

общим [Российский работник, гл. 1].  

Схожая картина (рис. 11) выявляется и при дифференциации профилей 

по профессиональным группам (1 знак ОКЗ/ИСКО). Среди всех выделяются 

две укрупненные профессии, которые, как правило, подразумевают наличие 

высшего образования и более сложный труд, предполагающий решение не-

стандартных задач: это руководители разных уровней (ОКЗ-1) и специалисты 

высшей квалификации (ОКЗ-2). Их профиль отличается более выраженной 

крутизной и имеет более поздний пик, чем у других профессий.  

Все остальные профессии «платят» схожим образом. Сначала наблю-

дается вялый рост премии, которая достигает 10%, а затем она снижается на 

10–20% от пика. В профессиональных группах 5 (работники торговли и сфе-

ры ремонтных услуг) и 9 (неквалифицированные рабочие) практически нет 

роста зарплаты с возрастом, а в старших возрастах она ниже начальной при-

мерно на 20%. В профессиональной группе 6 (квалифицированные рабочие 

сельского хозяйства) мы наблюдаем вначале небольшой рост зарплаты, но за-

тем премия снижается и переходит в штраф.  

 

Рис. 11. Повозрастные профили заработков по профессиональным группам, 

2015 г., ОЗПП 

Источник: расчеты автора, ОЗПП 2015. Контролируются пол, образование, семейное 

положение, наличие детей, возрастная когорта, тип поселения, макрорегион. Стандартные 

ошибки робастные с учетом кластеризации по регионам.   

Если мы согласны с выводом из теории человеческого капитала о том, 

что форма профиля отражает процессы накопления и использования челове-
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ческого капитала в течение трудовой жизни, то должны констатировать, что 

для многих (большинства?) профессий они идут вяло и прекращаются рано. 

Нет ничего удивительного в том, что если доминирует простой или рутинный 

труд, основные навыки для которого приобретаются довольно рано и про-

странство для непрерывного обучения мало11. Чем примитивнее трудовые 

функции работника и чем слабее их связь с трудом других работников в рам-

ках единого технологического процесса, тем, как правило, проще оценивать 

индивидуальную производительность и тем точнее последняя может аппрок-

симироваться заработной платой.   

Возраст, когорта или время наблюдения? 

Известная сложность в исследовании эффекта возраста заключается в 

том, что его трудно отделить от эффекта когорты и от эффекта времени (Age, 

Cohorts, and Period Effects). Эти три влияния линейно связаны (P = A + C) и ни 

одно из них не может быть строго идентифицировано без введения дополни-

тельных ограничений и предположений. Изменение заработной платы в лю-

бой возрастной группе (по сравнению с референтной) может быть результа-

том сложения этих эффектов (ΔW = ΔWα + ΔWc + ΔWρ). 

Без их аккуратного разделения мы можем говорить лишь о различиях 

между возрастными группами, не имея возможности приписать их вкладу 

возраста как таковому и интерпретировать их в терминах причинности12.  

Оценивая коэффициенты для переменной возраста, я включаю в урав-

нение и дамми-переменные принадлежности к разным возрастным когортам. 

Как это меняет оценки? Мы получаем схожие профили, но с более низким 

размахом по шкале роста зарплаты. Другими словами, несколько меняется 

крутизна, но не время наступления пика и не время начала его снижения.  

Что же касается эффекта времени, то он может проявляться в том, что 

в год наблюдения может иметь место какой-то (положительный или отрица-

тельный) шок, воздействующий на определенные возрастные группы. Здесь 

возможны разные ситуации. Например, экономический кризис, который 

                                                           
11 Почти 50% всех занятых трудятся в менее чем 30 профессиях, в большинстве из ко-

торых возможности непрерывного обучения и спрос на гибкий интеллект ограничены [Про-

фессии на российском рынке труда, 2017].  

12 В литературе известны несколько способов декомпозиции межгрупповых (по воз-

расту) различий. Один из них предложен в работе [Heckman, Lochner, Taber, 1998]. Его идея 

заключается в том, что при построении панели в предпенсионный период эффект опыта ока-

зывается нулевым, поскольку он перестает давать вклад в прирост производительности, а 

эффект когорты устранен построением панели. В этом случае весь эффект приписывается 

времени. Меня же в данном случае интересует эффект возраста, который может быть нену-

левым из-за процессов старения, снижающих производительность и переговорную силу. Это 

затрудняет идентификацию и разделение эффектов. 



26 
 

сильнее бьёт по младшим возрастам, чем по старшим. В таком случае млад-

шие возрастные группы могут «просесть» по зарплате относительно старших. 

Достаточно напомнить, что 2015 г. был кризисным.  

Можем ли мы наблюдать что-то подобное, имея лишь кросс-секции за 

ряд лет? Обследование, на которое я в основном опираюсь (ОЗПП), позволяет 

видеть эволюцию профиля зарплаты на протяжении всего периода 2005– 

2015 гг. с шагом в два года. Движение от профиля 2005 г. к профилю 2015 г. 

является последовательным и постепенным. Профиль 2015 г. не показывает 

каких-либо резких возрастных колебаний. Это позволяет предположить, что 

шок повлиял на зарплаты во всех группах в равной мере, и в итоге исключить 

его влияние на форму профиля.    

От кросс-секций – к панелям 

Все вышеприведенные расчеты основаны на кросс-секционных дан-

ных. Они показывают соотношение в заработках между разными возрастны-

ми группами в данный момент времени. Более высокие заработки молодых не 

означают, что с возрастом у этой когорты зарплаты упадут – они могут и вы-

расти, но сохраняя (или меняя) кросс-секционные соотношения с другими 

возрастными группами. Для того, чтобы видеть такую динамику, нам нужны 

очень длинные панели, позволяющие прослеживать внутрипоколенные изме-

нения. Такие данные, к сожалению, не существуют, но и они полностью про-

блему не решили бы, так как страдают от неслучайного истощения панели. 

Менее производительные и оплачиваемые работники с большей вероятно-

стью уходят с рынка труда, достигнув предпенсионного возраста. В любом 

случае мы располагаем лишь кросс-секционными данными за несколько лет 

(либо относительно короткой панелью РМЭЗ – ВШЭ).   

Эффект времени может проявляться в том, что в определенные годы 

возможны шоки, которые по-разному воздействуют на разные возрастные 

группы. Например, кризисы (а 2015 г., безусловно, кризисный) могут затра-

гивать положение старших сильнее, чем младших (или наоборот). Мы можем 

получить оценки для всех кросс-секций в промежуточные годы между 2005 и 

2015 гг. и проанализировать их динамику. Если кризисы 2009 и/или 2015 г. 

оказали такое дифференцированное воздействие, то полученные кросс-

секционные оценки будут выделяться из общей тенденции. Однако все расче-

ты свидетельствуют о последовательном усилении крутизны профиля после 

достижения пиковых значений (мы их здесь не приводим ради экономии ме-

ста). Другими словами, результат 2015 г., который мы подробно обсуждали 

выше, является не разовым отклонением из-за каких-либо несимметричных 

шоков, а проявлением долгосрочной тенденции.  

Как утверждают Lagakos et al. [2018], проделав скрупулезное сравне-

ние профилей заработков на кросс-секционных и панельных данных для ряда 

стран, соответствующие оценки оказываются близкими. Тем не менее мы 

можем проверить наши результаты с помощью так называемых синтетиче-
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ских панелей, в которых прослеживаются во времени не конкретные индиви-

ды (для этого необходимы большие панельные выборки, которыми мы не 

располагаем), а возрастные группы. Такую, но очень короткую, панель мы 

можем построить с использованием ОЗПП за 2005 и 2015 гг., то есть с интер-

валом в 10 лет13. Например, тем, кому было 20–24 года в 2005 г., будет 30–34 

года в 2015 г., а соответственно, 30-летние стали 40-летними и т.д. Как у вы-

деленных нами 5-летних возрастных групп изменилась заработная плата за 10 

лет? Если зарплаты внутри средних возрастных когорт монотонно росли, то 

этот рост должен быть больше среднего по всей совокупности14.  

На рис. 12 показаны три линии: тонкой линией (синей) обозначен рост 

зарплат (W) у отдельных возрастных групп за 10 лет 

( ) и жирной (красной) линией – рост зар-

платы внутри когорт ( . Средний рост заработной 

платы по всей выборке за период соответствует значению 1 по оси Y. Соот-

ветственно, все значения выше 1 означают рост заработной платы в соответ-

ствующее число раз, а меньше 1 – её снижение. На горизонтальной оси (X) 

обозначены возрастные группы в 2015 г., а начальная точка на сплошной ли-

нии (25–29 лет) соответствует тем, кому в 2005 г. было менее 20 лет.   

 

Рис. 12. Рост номинальной заработной платы за 10 лет  

по возрастным группам, раз 

Источник: ОЗПП, 2005 и 2015 гг., расчеты автора. 

                                                           
13 ОЗПП кажется предпочтительнее РМЭЗ, поскольку размер выборки последнего 

намного меньше, а измерение зарплаты менее точное.   

14 Схожий расчет, но в несколько ином контексте, приводит Mincer [1974].   
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Как мы видим, заработная плата в возрастных группах до 40 лет росла 

намного быстрее, чем в среднем по выборке, а в старших группах (40+ лет), 

наоборот, медленнее. Но это опять же сопоставление двух кросс-секций.  

Состав одной и той же возрастной группы в 2005 и 2015 гг. был разный,  

а внутри когорты динамика могла быть иной.  

А что происходило с зарплатой внутри одной когорты? Такие измене-

ния показывает жирная (красная) линия. У группы работников, которым в 

2005 г. было менее 20 лет и 30–34 г в 2015 г., за эти 10 лет зарплата выросла 

почти в 4,5 раза по отношению к среднему значению роста. Однако эта воз-

растная когорта не очень показательна, поскольку квалификация входящих на 

рынок труда в раннем возрасте низка, а позиции слабы, и их стартовые зар-

платы могут сильно отклоняться от производительности. Как мы видим,  

с возрастом внутри когорт рост зарплаты снижается и, начиная с 40–44 лет, 

оказывается меньше среднего значения за этот период. Другими словами,  

такой «псевдопанельный» анализ дает те же результаты, что и простой кросс-

секционный. 

А как могла бы выглядеть кривая внутрикогортного роста зарплаты, 

если бы наблюдаемого снижения зарплаты (рис. 12) в старших возрастах (по 

сравнению с младшим и средним) не происходило? Другими словами, если 

бы в 2015 г. зарплата после достижения пика в 30–39 лет (на кросс-

секционных данных) далее как минимум не снижалась, а оставалась бы на 

постоянном плато? Такая контрфактическая кривая на рис. 6 показана пунк-

тиром. Она лежит значительно выше линии фактического роста внутрико-

гортных заработков. В этом случае, конечно, средний рост был бы иным, но 

нам важна форма кривой.  

Итак, разные массовые российские обследования дают схожий по 

форме повозрастной профиль заработной платы. Этот факт отмечается также 

в работах других исследователей [Клепикова, Колосницына, 2017; Аистов, 

2018]. Его отличительной особенностью является относительно раннее до-

стижение пика, короткое плато и затем резкое снижение заработков, начиная 

уже со среднего возраста15. Подобный профиль, хотя и с некоторыми моди-

фикациями, воспроизводится как для мужчин, так и для женщин, а также для 

разных отраслевых, образовательных и профессиональных групп. Имеющие-

ся альтернативные данные позволяют предположить, что эффекты времени и 

когорты относительно слабы, а эффект возраста превалирует.   

По-видимому, отклонение повозрастного профиля от того, что кажется 

«стандартом», отмеченным многочисленными исследованиями, заслуживает 

специального обсуждения. Поиск причин такой эволюции может идти в раз-

ных направлениях, но далее я сосредоточусь на возможных объяснениях  

с позиций теории человеческого капитала. 

                                                           
15 См., также: [Российский работник, с. 83–84, а также рис. П1-47 – П1-49]. 
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5. Возрастные метаморфозы российского человеческого капитала 

Если заработная плата определяется человеческим капиталом, при по-

мощи которого работник производит продукцию или оказывает услуги, то её 

повозрастной профиль должен, по-видимому, коррелировать с соответству-

ющим профилем накопления и использования этого самого человеческого 

капитала. Если его чистое накопление (валовое накопление за вычетом амор-

тизации) довольно рано становится отрицательным, то показатели зарплаты 

тоже, по-видимому, должны вскоре начать свое снижение. Конечно, в том 

случае, когда институциональные механизмы, разрывающие между ними 

связь (как, например, контракты с отложенным вознаграждением или экспли-

цитная привязка к стажу/возрасту), слабы или вовсе отсутствуют. В россий-

ских условиях, когда специальный стаж бьет рекорды краткости, ожидать 

поддержки с этой стороны вряд ли реалистично [Lehmann, Wadsworth, 1998; 

Гимпельсон, Капелюшников, Ощепков, 2016]. Привязка к стажу более веро-

ятна в бюджетном секторе и в крупных государственных компаниях, но и 

здесь средний стаж невелик, а наличие значительной по величине перемен-

ной части в оплате труда может эту связь сильно искажать.   

В книге [Заработная плата в России: эволюция и дифференциация, 

2007], используя данные за 2005 г., мы отмечали «нестандартность» наблю-

даемого профиля. Мы тогда рассуждали о причинах и следствиях этого явле-

ния следующим образом: «Чем можно объяснить такую достаточно необыч-

ную “сплюснутую” форму профилей заработков по возрасту? Главной при-

чиной, вызывающей рост заработков с увеличением возраста, может считать-

ся накопление опыта, т.е. человеческого капитала, производимого по ходу 

трудовой деятельности работников. Поскольку у работников старшего воз-

раста его аккумулированный запас обычно больше, они демонстрируют более 

высокую производительность и, следовательно, получают более высокую 

плату за свой труд. Можно предположить, что в российских условиях дей-

ствие этого стандартного механизма было подорвано шоками переходного 

периода. Они привели к обесценению многих знаний и навыков, которые бы-

ли накоплены работниками старших поколений при прежней системе и имели 

ценность только в ее рамках» (с. 415). Мы ожидали, что ранний пик и затем 

длинное плато являются временным явлением, которое должно исчезнуть по 

мере накопления нового – уже рыночного – человеческого капитала. Тем са-

мым российский профиль должен приближаться к «стандартному» для разви-

тых экономик. Об этом же более подробно писал Р. Капелюшников в книге 

[Российский работник, 2011]. Как я постарался показать, в дальнейшем эта 

«нестандартность» не только не исчезла, но даже усилилась – снижение зар-

плат задолго до наступления предпенсионного возраста стало еще более  

рельефным.  
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Как же может эволюционировать человеческий капитал на протяже-

нии трудовой жизни индивидов для того, чтобы возрастной профиль зарпла-

ты складывался таким образом? Простой ответ заключается в том, что он  

в первой половине трудовой карьеры быстро накапливается, а во второй 

быстро обесценивается. Однако человеческий капитал имеет сложную струк-

туру: он состоит из разных компонентов, каждый из которых имеет свою тра-

екторию эволюции с возрастом. Соответственно, эффекты возраста могут  

варьировать в зависимости от того, на какой компонент и с каким знаком  

он влияет.  

Во-первых, это может быть возрастная и поколенческая (они трудно 

разделимы) специфика производства человеческого капитала в системе фор-

мального образования. Например, образование, полученное в советское (и в 

первое постсоветское) время, могло начать обесцениваться относительно ра-

но. С одной стороны, оно оказывается не соответствующим новым реалиям 

рыночной экономики, с другой, издержки по переобучению для его обладате-

лей могут быть слишком велики. Во-вторых, возрастные особенности произ-

водства и накопления человеческого капитала на рабочем месте посредством 

как формального, так и неформального обучения. С возрастом потребность 

работников в переобучении возрастает, но увеличиваются и издержки на не-

го. В итоге снижаются охват и качество обучения, что может сказываться на 

производительности работников. В-третьих, это полнота использования име-

ющихся знаний и навыков, которое влияет на их амортизацию. В-четвертых, 

это такие навыки, которые становятся все более востребованными на рынке 

труда, но не являются обязательными реквизитами высшего образования, по 

крайней мере в старших возрастах. Здесь я имею в виду как когнитивные 

навыки, в том числе знание иностранного языка и умение работать на компь-

ютере, так и некогнитивные навыки и такие личностные характеристики (soft 

skills – мягкие навыки), которые могут влиять на поведение и положение на 

рынке труда (см. разд. 7). Последовательно остановимся на каждом из этих 

факторов.  

а) Уровень образования 

Если человеческий капитал распределен по возрасту неравномерно, то 

те возрастные группы, которые наделены им в меньшей степени, будут – при 

прочих равных – иметь и более низкие уровни оплаты. Премия за высшее об-

разование (по сравнению со средним общим) держится на уровне 50–60%,  

а премия за среднее профессиональное, хотя и выше нуля, но ненамного 

[Российский работник, 2011]. Значит, на ту возрастную группу, в которой до-

ля обладателей высшего образования больше, при одинаковой численности 

будет приходиться и большая доля фонда оплаты. Это преимущество может, 

однако, быть эффектом когорты, а не возраста, и в этом случае со временем 

распространиться и на другие возрастные группы или исчезнуть вообще. 
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Рисунок 13 показывает дифференциацию между возрастными группа-

ми (среди занятых) по наличию высшего образования в 1995–2015 гг. Именно 

оно (по сравнению с другими уровнями образования) дает наибольшую де-

нежную премию по отношению к среднему образованию и потому в контек-

сте данной статьи представляет максимальный интерес.  
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Рис. 13. Доля обладателей высшего образования по возрастным группам  

среди всех занятых, ОНПЗ/ОРС 

Источник: ОНПЗ, расчеты автора.  

На рис. 13 хорошо видно, как экспансия высшего образования, которая 

начинается в младших возрастных группах, постепенно по мере их взросле-

ния транслируется в старшие. В 1995 г. доля его обладателей составляла око-

ло 20% во всех возрастах старше 30 лет. К 2000 г. бум высшего образования 

только начинал разворачиваться: начиная с 25–29 лет и до 45–49 лет эта доля 

составляла около 23%, затем она поднялась примерно на 4 п.п. в предпенси-

онной группе 50–54 года, после чего стала снижаться. Такой характер кривой 

во многом объясняется тем, что в советское время доступ к высшему образо-

ванию жестко рационировался. Рост доли в пенсионном возрасте связан, 

прежде всего, с ранним вымыванием из занятости менее образованных групп. 

В 2000-е годы быстрая экспансия высшего образования вела к увеличению 

доли его обладателей среди 20-летних, а затем эта волна поднимает соответ-

ствующие значения и в последующих возрастных группах. Так, доля облада-

телей соответствующих дипломов среди 25–29-летних возросла с 22,3% в 

2000 г. до 37,7% в 2015 г. По мере приближения к 50-тилетнему возрасту раз-

личия между когортами сокращаются. В группе 35–39 лет охват возрос с 22,8 

до 33,2%, а среди 50–55-летних разрыв уже минимален. Среди лиц старше  

55 лет доля высокообразованных снова растет, но уже из-за того, что лица без 

высшего образования с большей вероятностью покидают рынок труда. Пре-
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рывистая линия показывает, как уже сложившийся в младших возрастах в 

2015 г. (и при условии, что он не изменится) уровень охвата высшим образо-

ванием может распространиться на старшие возраста к 2030 г.  

Концентрация высокообразованных в младших рабочих возрастах, ка-

залось бы, может помочь объяснению ∩-образной формы профиля в 2015 г. 

Однако она не объясняет, почему такой же профиль наблюдался в годы, 

предшествующие образовательному буму, а 2005 г. близок к началу бума.  

К тому же в регрессиях, на результаты которых я опираюсь, контролируются 

как возрастные когорты и достигнутый уровень образования, так и виды дея-

тельности, которые могут в разной мере «отбирать» более образованных ра-

ботников.  

Конечно, используемый в регрессиях контроль является далеко не 

полным. Кроме уровня образования возрастные группы могут различаться 

его содержанием и качеством, которые учитывают, в частности, то, когда и в 

каких условиях оно было приобретено. Более «свежие» и более полезные для 

рынка умения и навыки должны цениться выше. Например, «советское про-

исхождение» прошлого образования, являющееся «атрибутом» старших воз-

растных групп и часто сочетающееся с длительным трудовым стажем, может 

давать пониженную отдачу [Гимпельсон, Капелюшников, Ощепков, 2016,  

с. 5]. Человеческий капитал, сформировавшийся в эпоху плановой экономи-

ки, был нацелен на решение совсем иных (нежели в рыночной экономике) за-

дач, чему способствовала и его узкая профессиональная специализация, и со-

путствовавший ей набор особо востребованных в той среде, а потому созна-

тельно культивированных социальных качеств. В зрелом возрасте и в изме-

нившихся условиях формирующейся рыночной экономики начать новую 

профессиональную жизнь удалось далеко не всем из тех, кто начинал тру-

диться в плановом народном хозяйстве. Те, кому не удалось, могли заметно 

потерять в заработке, заплатив таким образом за сохранение занятости.  

В этом случае, однако, опять возникает вопрос об объяснении отдач от обра-

зования по возрастным группам в динамике, поскольку в 00-е годы они (от-

дачи) было примерно такими же, хотя тогда «советского» человеческого ка-

питала было гораздо больше, чем в середине второго десятилетия.  

Для объяснения повозрастного профиля зарплаты может быть также 

полезным знание того, как меняются премии за уровень образования. Оценка 

образования – важная составляющая оплаты при прочих равных – должна от-

ражать рыночную ценность этого блага, учитывая как его редкость на рынке, 

так и качество как производительную характеристику. Редкость может воз-

растать с возрастом, поскольку доля лиц с третичным образованием в стар-

ших когортах меньше (хотя и спрос на него у старших тоже может снижать-

ся). С точки зрения качества вывод менее однозначен. В младших возрастах 

нет советского трудового опыта и нет узкоспециализированного образования, 

плохо приспособленного к рынку. Однако по ненаблюдаемым характеристи-
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кам качество в младших группах может быть хуже, поскольку отбор в заня-

тость слабее. В старших возрастах селекция в занятость сильнее, в результате 

чего на рынке труда остаются самые производительные.  
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Рис. 14. Премия за образование, % к среднему общему 

Источник: расчеты автора, ОЗПП 2015. Контролируются пол, семейное положение, 

наличие детей, возрастная когорта, тип поселения, макрорегион. Стандартные ошибки ро-

бастные с учетом кластеризации по регионам.   

Мы можем оценить вариацию в отдаче на образование с возрастом, 

используя все то же минцеровское уравнение и данные ОЗПП. По отношению 

к среднему общему, взятому в качестве референтного уровня, только высшее 

образование дает значительную отдачу. Она вначале быстро растет с 44%  

в группе 20–29 лет до 70% в группе 30–39 лет, затем её рост замедляется и 

вовсе стагнирует. В самой старшей группе рост составляет 97%, но при этом 

усиливается самоотбор в занятость – менее образованные и производитель-

ные с рынка уходят раньше (или сокращают число часов), либо еще более 

проваливаются по зарплате вниз. При этом для других уровней образования 

вариации в отдаче с возрастом практически нет.   

б) Обновление человеческого капитала на протяжении трудовой 

жизни 

К своим 25 годам индивиды, как правило, заканчивают формальное 

обучение в системе образования и после этого уже полностью «принадлежат» 

рынку труда (если по каким-то причинам рано не уходят из рабочей силы). 

Дальнейшее накопление знаний и навыков, составляющих ядро производи-

тельного человеческого капитала, при этом не заканчивается; оно так или 

иначе продолжается в ходе всей трудовой деятельности через приобретение 

того, что называется производственным опытом (experience). С опытом инди-
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виды не только «корректируют» свои знания, полученные в системе образо-

вания (кстати, далеко не всегда используемые на практике), но и приобретают 

новые, востребованные на рынке труда. При этом часть прошлого запаса че-

ловеческого капитала амортизируется, поскольку с изменениями в техноло-

гиях соответствующие им знания обесцениваются, но одновременно произ-

водятся новые. Таким образом идет непрерывный процесс обновления чело-

веческого капитала – своего рода «созидательное разрушение». Если инве-

стиции в него на протяжении трудовой карьеры не компенсируют текущую 

амортизацию, то производительная способность рабочей силы снижается.  

А за ней может поползти вниз и заработная плата (если последняя устанавли-

вается достаточно гибко для того, чтобы отражать флуктуации производи-

тельности). 

Можно условно выделить три основные, но пересекающиеся компо-

нента такого опыта: общий опыт, который измеряется продолжительностью 

общего стажа, специфический (для организации) опыт, измеряемый стажем 

работы в данной организации, и дополнительное обучение, связанное с теку-

щей работой. Первые два компонента приобретаются почти «автоматически» 

через соответствующее обучение, естественным образом сопутствующее 

имеющейся работе, третий предполагает дополнительные инвестиции со сто-

роны фирмы, работника и/или государства. Каждый из них варьирует с воз-

растом, вносит свой вклад в общий сток индивидуального человеческого ка-

питала и потенциально влияет на производительность труда.  

Общий опыт на рынке труда измеряется длительностью общего трудо-

вого стажа и обычно оценивается как общий опыт = возраст – 6 лет – про-

должительность обучения в системе образования. Получается, что именно 

последний компонент при данном возрасте определяет искомую величину. 

Специфический опыт обычно равен стажу работы в данной организации и 

представляет собой набор знаний и навыков, приобретаемых в ней в процессе 

трудовой деятельности. Чем дольше индивид трудится на данном месте, тем 

лучше он владеет технологиями, специфическими для организации, что 

должно влиять на его производительность. Потенциальная отдача от такого 

опыта со временем должна уменьшаться, поскольку приобретение новых 

навыков замедляется и в итоге прекращается. Если выгоды от него обнуляют-

ся, то работнику легче сменить работу с расчетом на то, что выгоды от мо-

бильности перевесят потери от сгорания уже приобретенного (на старом ме-

сте) специфического опыта. Но с возрастом издержки смены работы растут и 

мобильность работников снижается, что проявляется в увеличении средней 

продолжительности специального (и, естественно, общего) стажа. Продолжи-

тельный специфический опыт может положительно влиять на производи-

тельность и зарплату, но только в том случае, если накопление производи-

тельного человеческого капитала не прекращается (квадрат опыта в стан-

дартной спецификации минцеровского уравнения означает, что мы не ожида-
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ем линейной связи между ним и производительностью/заработком). С другой 

стороны, смена работы также может вести к росту производительности, если 

она способствует более эффективному использованию человеческого капита-

ла.   

В работе [Гимпельсон, Капелюшников, Ощепков, 2016] на данных 

РМЭЗ – ВШЭ было показано, что в России специальный стаж выше в стар-

ших возрастных группах, чем в младших (что вполне ожидаемо), но денежная 

премия за него с определенного момента снижается. Это означает, что работа 

на одном месте уже через несколько лет перестает вести к росту зарплат (при 

прочих равных условиях), а более длительный стаж характерен прежде всего 

для старших возрастов.  

На связь мобильности с возрастом мы можем посмотреть и с другой 

стороны. Сам факт трудовой мобильности, то есть смены работы, означает 

обнуление специального стажа, который является прокси-переменной для 

специфического человеческого капитала. Как отмечают [Гимпельсон, Капе-

люшников, Шарунина, 2016], с возрастом средняя доля сменивших работу в 

течение года монотонно снижается примерно с 35% в группе до 30 лет до 9% 

в группе старше 50 лет. Если мы учитываем неоднородность работников, 

контролируя их основные индивидуальные характеристики, то вероятность 

смены работы снижается с 25 до 10%. А что при этом происходит с отдачей 

на мобильность? Ведет ли она (то есть обнуление специального стажа) к ро-

сту заработной платы и, если да, то насколько? В среднем за 2006–2013 гг. 

прирост реальной зарплаты у «немобильных» составил около 10%, а у «мо-

бильных» – около 25% [Гимпельсон, Капелюшников, Шарунина, 2016]. Зна-

чит, выгоды от накопления специального человеческого капитала оказывают-

ся меньше, чем выгоды от мобильности, предполагающей его единовремен-

ную амортизацию. Логично предположить, что и повозрастная вариация в от-

дачах на мобильность существует и будет в пользу молодых работников, то 

есть возраст не является в этом случае фактором роста зарплаты.   

Длительный производственный опыт сам по себе, облегчая решение 

многих рутинных и повторяющихся задач, слабо помогает при быстрых тех-

нологических изменениях, если новые технологии существенно отличаются 

от тех, что были освоены ранее. Чтобы идти «в ногу со временем», необхо-

димо специальное или дополнительное обучение, потребность в котором с 

возрастом возрастает.     

Итак, потребность в обучении и переобучении (я буду далее использо-

вать эти термины как синонимы) работников для противодействия обесцене-

нию их человеческого капитала (поддержания квалификации) с возрастом 

усиливается, но всегда ли удовлетворяется? По-видимому, нет. Отсутствие 

переобучения во взрослых и, особенно, старших возрастах признается всеми 

как существенная проблема российской экономики (см., например, [Рощин, 

Травкин, 2015]). Это сказывается на производительности и, соответственно, 
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может транслироваться в заработную плату. Возможно как её сокращение на 

том же рабочем месте, так и вытеснение работников в старших возрастах в 

более простые и хуже оплачиваемые профессии, в которых особое обучение 

не требуется. Например, таковыми являются многочисленные профессио-

нальные группы 5 («Работники сферы обслуживания, ЖКХ и торговли») и 9 

(«Неквалифицированные рабочие») по классификатору ИСКО/ОКЗ, для вхо-

да в которые специальное образование, как правило, не требуется16. 

Данные о переобучении, которые я далее использую, относятся пре-

имущественно к 2016 г. Индивиды в возрасте 30–34 года, обследованные в 

этом году, заканчивали свое формальное образование 10–15 лет назад, то есть 

в начале 00-х годов. К этому времени требования к квалификации с точки 

зрения запросов рыночной экономики уже в основном сформировались, и 

действующая система образования старалась им соответствовать (насколько 

успешно – другой вопрос). Те же, кому в 2016 г. было 50–54 года, имели со-

ветское образование, предназначенное для совсем другой экономики – как с 

точки зрения её организации, так и с точки зрения используемых технологий. 

Возможно, это не было бы большой проблемой, учитывая высокую адаптив-

ность россиян, если бы старение образования как суммы знаний и компетен-

ций компенсировалось активным переобучением новым навыкам.   

На рис. 15 показано, как охват дополнительным обучением меняется с 

возрастом в ряде европейских стран. Рисунок построен по данным Европей-

ского социального исследования (ЕСО) за 2016 г. и, судя по формулировке 

вопроса, может несколько завышать фактические показатели, поскольку 

включает даже разовые мероприятия, последствия которых для производи-

тельности сомнительны17. Для нас, однако, здесь межстрановые и межвоз-

растные соотношения важнее точных значений охвата в конкретной возраст-

ной категории. Они наглядно демонстрируют вариацию в накопле-

нии/поддержании человеческого капитала, которая может транслироваться в 

различия в заработках. Индивиды в старших рабочих возрастах переобучают-

ся значительно реже, чем их коллеги среднего возраста, но, как правило, 

снижение охвата с возрастом начинается при приближении к пенсионному 

рубежу.  

                                                           
16 Однако может иметь место и вытеснение малопроизводительных работников из за-

нятости, что будет вести к завышению заработков в старших возрастах, если такой неслучай-

ный отбор не учитывается.  

17 Вопрос формулируется следующим образом: “During the last twelve months, have you 

taken any course or attended any lecture or conference to improve your knowledge or skills for 

work?ˮ Такая формулировка принимает даже случайное разовое мероприятие за факт обуче-

ния, https://www.europeansocialsurvey.org/data/. 
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Рис. 15. Вероятность переобучения в течение года в зависимости от возраста, 

ЕСО-2016 

Источник: расчеты автора по ЕСО-2016. 

Линии, отражающие охват обучением в западноевропейских странах, 

лежат намного выше линий, относящихся к странам Восточной Европы с пе-

реходной экономикой. На рисунке можно выделить три группы стран. Во-

первых, это Скандинавские страны, Германия и Швейцария, в которых охват 

50-летних работников обучением составляет свыше 50%. Соответственно, 

охват в младших группах еще выше. Во-вторых, это Бельгия, Франция, Ав-

стрия и Великобритания – здесь охват старших составляет от 30 до 40%. 

Наконец, в-третьих, это страны, в которых в течение года переобучается 

меньше одной пятой от всех 50-летних работников. Среди них – Чехия, 

Польша, а также Россия, которая имеет самый низкий показатель охвата сре-

ди всех стран, представленных на графике. У нас он начинает снижаться 

очень рано, хотя в Скандинавских странах продолжает расти до 50 лет.  

Безусловная вероятность переобучения в России максимальна в самых млад-

ших группах, где она составляет около 28%, и постепенно снижается до 3–5% 

в самых старших возрастных группах.  

Особо отметим случай Скандинавских стран. Здесь не только сами 

масштабы охвата во всех возрастах довольно высокие, но и максимум в 70% 

наблюдается в группе 40–49 лет. Каждый работающий в этих странах, до-

стигший предпенсионного возраста, переобучается примерно раз в два года. 

Хотя кривая для Германии лежит несколько ниже, чем в Скандинавских 

странах, каждый работающий немец в предпенсионном возрасте будет пере-

обучаться примерно раз в три года.     



38 
 

ЕСО позволяет проводить межстрановые сопоставления, но проблемы 

обучения для него не являются центральными. Возможно, другие источники 

данных рисуют иную – более благоприятную для России – картину. Связь 

между интенсивностью обучения и возрастом на российском рынке труда мы 

можем дополнительно рассмотреть с помощью данных Росстата. Росстат 

предлагает два обследования, в рамках которых соответствующая зависи-

мость может быть выявлена. Во-первых, это специальное статистическое об-

следование «Повышение квалификации и профессиональная подготовка ра-

ботников организаций в 2016 году», во-вторых, это обследование рабочей си-

лы (ОРС, ранее ОНПЗ), в анкету которого включен соответствующий вопрос. 

Первое из этих двух обследований охватывает только занятых на 

крупных и средних предприятиях, которые составляют немногим более 40% 

занятой рабочей силы. Такая выборка ведет к завышению показателей обуче-

ния, поскольку на малых предприятиях его, по определению, меньше. Соот-

ветствующие кривые для всех обследованных и занятых только в обрабаты-

вающих производствах представлены на рис. 16. Они рисуют примерно та-

кую же картину, что и рис. 15, только в обрабатывающем секторе снижение 

охвата обучением с возрастом идет круче, хотя и начинается с чуть более вы-

соких значений. Мы могли бы ожидать больше активности в переобучении 

именно в этом секторе, производящем торгуемые товары и в большей мере 

открытом конкуренции, но здесь, по-видимому, действовали две противопо-

ложно направленные тенденции. С одной стороны, занятость в обрабатыва-

ющих производствах непрерывно сжималась (она снизилась с 17,4% от всех 

занятых в 2005 г. до 14,2% в 2016 г.), а относительная зарплата снижалась (с 

98,4% по отношению к средней по экономике до 94,2% за тот же период)18. 

Это может интерпретироваться как сокращение спроса на труд, следствием 

чего может быть и снижение спроса на переобучение. С другой, производство 

торгуемых товаров для конкурентных рынков требует непрерывного техно-

логического обновления, которое невозможно без поддержания высокой ква-

лификации у работников. Но если используются преимущественно старые 

технологии, а конкурентное давление слабо, то и спрос на переобучение 

останется подавленным. Более высокие показатели охвата переобучением 

свойственны для организаций образования и здравоохранения, где для клю-

чевых профессиональных групп оно является обязательным, а доля работни-

ков в старших возрастах значительна. В целом же содержание и качество пе-

реобучения в любом случае почти ненаблюдаемы, а оно само часто связано с 

формальными регламентами техники безопасности, а не с внедрением новых 

технологий. Можно смело предположить, что хотя бы часть такого – в целом 

незначительного – переобучения не ведет к росту производительности. Это 

еще сильнее опускает показатели реального охвата.  

                                                           
18 См.: [Труд и занятость в России 2017, 2018]. 
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Рис. 16. Вероятность переобучения в течение года в зависимости от возраста, 

Росстат 2016 

Источник: Росстат (2016) Повышение квалификации и профессиональная подготов-

ка работников организаций в 2016 г. 

Мы можем дополнительно проверить эти результаты с помощью дан-

ных из ОНПЗ за 2015 г. (рис. 17). Согласно этому источнику, охватывающему 

все категории занятых по найму, общий показатель охвата переобучением 

еще ниже. Максимальный охват в среднем по выборке не дотягивает и до 

15% и снижается после 40 лет. У мужчин он ниже, чем у женщин, и снижение 

начинается с 30 лет. У женщин максимум приходится на группу 40–44 года, 

после чего показатель охвата также быстро идет вниз. Более высокий показа-

тель для женщин отражает их занятость в бюджетном секторе.  
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Рис. 17. Охват переобучением в течение года в зависимости от возраста, %, 

2015 г.  

Источник: ОНПЗ, 2015, расчеты автора. 
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Представленные выше рис. 16 и 17 не учитывают неоднородность ра-

ботников по индивидуальным характеристикам и параметрам рабочих мест. 

Если же мы при этом контролируем основные наблюдаемые характеристики 

(пол, образование, рабочее время, вид деятельности, регион), регрессируя 

участие в переобучении на возраст, то получаем монотонное снижение 

условной вероятности (рис. 18). В возрастных группах до 40 лет вероятность 

учиться таким образом выше у мужчин, а в группах старше 40 лет – у жен-

щин. Другими словами, доступные свидетельства говорят о том, что уровень 

охвата профессиональным переобучением в целом низкий и отрицательно 

связан с возрастом (за исключением начального периода на рынке труда). 

Значимость же переобучения, наоборот, с возрастом должна расти. Конечно, 

существует вероятность того, что снижение охвата обучением зависит не 

столько от возраста, сколько от каких-то иных ненаблюдаемых переменных, 

закоррелированных с возрастом. Например, от такой черты характера как от-

крытость новому опыту и готовность учиться. Ниже я еще вернусь к этому 

вопросу.  
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Рис. 18. Условная вероятность переобучения в зависимости от возраста,  

2015 г. 

Источник: ОНПЗ 2015, расчеты автора. 

Снижение охвата профессиональным обучением означает, что аморти-

зация человеческого капитала с возрастом не (полностью) компенсируется 

вновь приобретаемыми навыками, поддерживающими его производитель-
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ность. Возможно, конечно, что человеческий капитал неплохо воспроизво-

дится в ходе неформального обучения на рабочем месте, но тогда все же 

должна прослеживаться положительная отдача на специальный стаж, а её, как 

я уже отмечал, не видно [Гимпельсон, Капелюшников и Ощепков, 2016].  

Итак, зависимость между возрастом и охватом обучением похожа  

на зависимость между возрастом и заработной платой – она также является 

Ո-образной. Охват обучением стабилен или растет в течение короткого пери-

ода после завершения формального образования, а затем быстро снижается. 

Мы не контролируем, к сожалению, продолжительность и интенсивность 

обучения, которые могут иметь схожий профиль, сокращаясь во второй поло-

вине трудовой жизни. Соответствующие повозрастные изменения хорошо со-

гласуются с профилем заработной платы.  

с) Использование человеческого капитала: “use it or lose itˮ 

Спортсмен, который не участвует регулярно в соревнованиях, соответ-

ствующих своему уровню, утрачивает свою спортивную конкурентоспособ-

ность. Это очевидно каждому. Но также обстоит дело и с человеческим капи-

талом: если он не используется в полной мере и по назначению, то через ка-

кое-то время размывается – в соответствии с принципом “use it or lose it” [de 

Grip et al., 2008; OECD, 2012]. С этим могут столкнуться те, кто «сверхобра-

зован» для той работы, которую им приходится ежедневно выполнять. 

Например, если работа не требует того образования, которое у индивида име-

ется, то диплом остается, а «избыток образованности» постепенно исчезает. 

Такое рассогласование является типичной чертой многих стран с массовым 

третичным образованием. Россия здесь не является исключением. 

Неиспользуемые знания и навыки атрофируются, а стимулы к даль-

нейшим инвестициям в их поддержание в такой ситуации отсутствуют. Здесь 

возможны две различные интерпретации. Если работодатели расценивают 

факт сверхобразованности работников как негативный сигнал об их способ-

ностях, то они предпочтут воздерживаться от дальнейших вложений в их че-

ловеческий капитал. Но работодатели могут раcсматривать это и как позитив-

ный сигнал, считая, что обладатели более высокого образования в силу своих 

способностей сами всему успешно научатся и в дополнительных затратах со 

стороны фирм нет необходимости. Такой вывод также может вести к сокра-

щению инвестиций в переобучение. Но и сами работники, соглашаясь на бо-

лее простую работу, могут сворачивать дополнительные инвестиции в обнов-

ление своих знаний и навыков (как по причине бюджетных ограничений, так 

и из-за ожиданий незначительной отдачи на эти вложения).   

Связана ли величина расхождения между полученным работником об-

разованием и его фактическим использованием с возрастом? Его наличие 

снижает отдачу на образование и тем самым может негативно влиять на зара-

ботную плату.  

На рис. 19 показаны зависимости между возрастом и разными показа-

телями образовательно-профессионального несоответствия для работников  
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с высшим образованием, построенные на данных ОНПЗ за 2015 г. (Следует 

сразу отметить, что все четыре показателя, использованные для построения 

представленных кривых, имеют разные знаменатели.)   

 

Рис. 19. Сверхобразованность среди работников с высшим образованием, 

ОНПЗ, 2015 г. 

Источник: ОНПЗ, 2015, расчеты автора. 

В качестве мер сверхобразованности я использую два показателя: доли 

работников с высшим образованием, занятых в профессиональных группах 

ОКЗ с 3-й по 9-ю и с 4-й по 9-ю. Первый из них (3–9) дает более жесткую 

оценку сверхобразованности, поскольку рассматривает наличие высшего об-

разования по профессиям группы 3 (Специалисты среднего уровня квалифи-

кации) как свидетельство такого несоответствия. Второй показатель (4–9) не 

считает это несоответствием. Если в целом по экономике доля обладателей 

высшего образования составляла в 2015 г. около 33%, то среди тех, кто занят в 

профессиональных группах с 3-й по 9-ю, их доля составляет 26%, а ниже 3-й 

(в группах 4–9) около 15%. 

Учитывая экспансию высшего образования в последние два десятиле-

тия, можно было бы предположить, что это явление характерно, прежде всего, 

для лиц в младших рабочих возрастах. Однако зависимость от возраста ока-

зывается U-образной. Действительно, среди 20-летних (в возрасте 25–29 лет) 

вероятность избыточной образованности несколько выше, чем в средних воз-

растах, но она затем поднимается вновь у самых старших. Она снижается  

с 32 до 20% в группе 45–59 лет и затем вновь возрастает до 30% и более. При 

менее жестком определении она меняется от 19 до 12% в группе 40–44 года и 

затем медленно растет до 25%.   
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В младших возрастах сверхобразованность может быть как результа-

том образовательной экспансии последних лет (и в этом случае иметь долго-

срочный эффект, если экспансия сопровождается снижением качества образо-

вания и вовлечением менее способных к обучению студентов), так и итогом 

адаптации и поиска на рынке труда после окончания учебного заведения 

(краткосрочный эффект). То же относится и к основным рабочим возрастам: 

то ли рынок труда испытал в меньшей степени давление со стороны предло-

жения высокообразованного труда в этом возрасте, то ли со временем прояв-

ляется более успешная адаптация. К сожалению, мы не можем сказать, какие 

эффекты здесь доминируют – для этого нужны специальные исследования. 

Что бы ни было причиной сверхобразованности, это явление, по-видимому, 

негативно влияет на вероятность переобучения и может вести к недополучен-

ным заработкам обладателей «избыточного» образования [Российский работ-

ник, 2011]. 

Рост вероятности сверхобразованности в самых старших возрастах 

может быть также связан со «сползанием» части специалистов с высшим об-

разованием при приближении к пенсионному возрасту в более простые про-

фессии. Изменение вероятности профессионального несоответствия, пред-

ставленное на том же графике, иллюстрирует эту гипотезу. Если в среднем 

28% обладателей высшего образования отмечают, что работают не по специ-

альности, то в младших возрастах этот показатель составляет 30%, а в самых 

старших 35% (рис. 20).  

 

Рис. 20. Доля работников, у которых работа не соответствует  

профессии/специальности, полученной в системе образования 

Источник: ОНПЗ, 2015, расчеты автора. 

Среди обладателей среднего специального образования масштаб несо-

ответствия значительно больше – в среднем он составляет 40%. Сначала он 
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снижается с 42% в возрасте 25–29 лет до 37% (в возрасте 40–44), а затем рас-

тет до 56% в самой старшей группе. При этом его рост ускоряется с наступ-

лением пенсионного возраста. Интересно, что у обладателей лишь начального 

профессионального образования сам уровень несоответствия значительно 

выше, но кривизна профиля до предпенсионного возраста почти не проявля-

ется, затем вероятность несоответствия резко растет и доходит до 70% в са-

мой старшей группе. 

Само по себе несоответствие вряд ли является критической пробле-

мой. Состав профессий в экономике постоянно обновляется и способность 

людей приспосабливаться к этим переменам в общем случае является скорее 

преимуществом, а не недостатком. Однако обстоятельства и следствия такого 

приспособления могут быть разные. В одном случае смена профессии сопро-

вождается соответствующим профессиональным переобучением и даже карь-

ерным ростом. В другом случае такого переобучения нет (или оно минималь-

но и неформально), но это возможно тогда, когда новая профессия проще ста-

рой и менее требовательна к обновлению знаний и навыков. Другими слова-

ми, имеет место нисходящая профессиональная мобильность, сопровождаю-

щаяся снижением заработка.  

д) Когнитивные навыки, компьютерный опыт и знание иностран-

ных языков 

Исследователи часто выделяют навык работы с текстами, навык рабо-

ты с количественной информацией и навык решения проблем в технологиче-

ски сложной среде как ключевые характеристики человеческого капитала 

[Paccagnella, 2016]. Эти три самых общих навыка необходимы на протяжении 

всей трудовой жизни и востребованы во всех более-менее сложных профес-

сиях, в которых используется не только примитивная физическая сила. Ко-

нечно, землекопу лопатой они, наверное, не жизненно необходимы, но уже 

машинисту современного экскаватора – могут быть крайне полезны. Иссле-

дования их наличия у взрослых проводятся в рамках программы PIACC и по-

лученный профиль для стран – членов ОЭСР был представлен ранее. С точки 

зрения эволюции навыков у взрослых он малоутешителен для лиц старшего 

возраста, но при определенных условиях и определенной политике коррекция 

возможна. Эти условия заключаются в том, чтобы эти навыки были востребо-

ваны и воспроизводились на рабочем месте и тем самым поддерживались на 

необходимом уровне. Другими словами, структура рабочих мест имеет зна-

чение.  

К сожалению, для России мы не имеем качественных данных о состо-

янии таких навыков у взрослых (хотя попытка участия в программе PIACC 

была предпринята, но качество собранных данных оказалось неудовлетвори-

тельным). Есть ли у нас основания ожидать, что российский профиль окажет-

ся принципиально иным, чем в странах ОЭСР, что пик навыков достигается 
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позднее и/или поддерживается более длительное время? По-видимому, нет. 

Это означает, что по важнейшим компонентам производительных навыков 

старшие возраста проигрывают и этот проигрыш начинает формироваться 

довольно рано. Далее встает вопрос о том, в какой мере он может быть ком-

пенсирован дополнительным обучением во взрослом возрасте и, как мы мог-

ли видеть выше, ответ оказывается не очень оптимистическим.   

В современной экономике есть еще два навыка, которые приобретают 

все большее значение. Это то, что называется «цифровыми навыками», и зна-

ние иностранных языков, прежде всего английского языка. Под первыми я 

понимаю опыт практического использования компьютера и отсутствие 

непреодолимого страха перед ним и необходимостью осваивать новое про-

граммное обеспечение. Знание иностранного языка востребовано далеко не 

во всех профессиях, но сфера его использования быстро расширяется и рабо-

тодатели должны его приветствовать, в том числе и заработной платой. Уме-

ние пользоваться компьютером и связанными с ним технологиями тоже тре-

буется не везде, но спектр профессий, где в этом вообще нет необходимости, 

быстро сужается.  

Насколько российские работники в разных возрастных группах во-

оружены этими инструментами производительности? Обратимся к РМЭЗ – 

ВШЭ. Конечно, ответы на вопросы анкеты мониторинга являются самооцен-

ками, которые могут быть чрезмерно оптимистичными и существенно завы-

шать уровни знания языка или владения компьютером. Однако для нас здесь 

важнее межвозрастные соотношения, нежели точные оценки.   

РМЭЗ спрашивает респондентов о том, владеют ли они каким-либо 

иностранным языком (кроме языков бывших республик СССР). Владение 

языком я идентифицирую через положительный ответ на этот вопрос при 

условии, что на другой вопрос о степени владения респондент отвечает, что 

«владеет свободно» или «может изъясняться и достаточно свободно читает». 

Ответ «может изъясняться, читает и переводит со словарем» я объединяю с 

ответом «нет» на вопрос о владении. Таким образом, я получаю дихотомиче-

скую переменную, значение 1 которой обозначает владение. Контролируя ос-

новные демографические характеристики, я затем оцениваю пробит-модель и 

рассчитываю условные вероятности того, что индивид владеет иностранным 

языком. Эти вероятности для занятых в экономике в зависимости от возраста 

и отдельно для мужчин и для женщин представлены на рис. 21.  
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Рис. 21. Условные вероятности знания иностранного языка  

в зависимости от возраста, РМЭЗ – ВШЭ, 2016 г. 

Примечание. Контролируются образование, семейное положение, место жительства, 

наличие детей.  

На рисунке наглядно видно, как вероятность владения языком убывает 

с возрастом. При этом гендерные различия практически отсутствуют.  

В младших возрастах иностранным языком «владеет» практически каждый 

второй, а в старших каждый десятый. По-видимому, однако, здесь влияет не 

возраст, а принадлежность к поколению. С возрастом иностранный язык хуже 

поддается изучению, но если он уже есть, то при прочих равных, при исполь-

зовании уже не исчезает. Деление на возраст и поколение важно в той мере,  

в какой нам важно разделить эффект биологического старения (присущий че-

ловеку как биологическому виду) и эффект принадлежности к определенной 

социально-демографической когорте. Второй эффект является преходящим, 

поскольку новая когорта уже приходит с новыми навыками.  

Вопросы РМЭЗ не оценивают уровень компьютерных навыков,  

а спрашивают лишь о факте пользования компьютером и интернетом на ра-

боте. Если индивид говорит, что он использует эти инструменты в своей ра-

боте, то я присваиваю ему значение 1, в противном случае – 0. Затем, исполь-

зуя пробит-регрессию, я оцениваю условную вероятность использования 

компьютера и интернета. Я также полагаю, что сам факт пользования означа-

ет какую-то степень компьютерной грамотности. Конечно, оценки степени 

такой грамотности являются крайне осторожными, но, по крайней мере, 

можно предположить, что респондент может производить несложные рутин-

ные операции в процессе трудовой деятельности и не входит в психологиче-

ский ступор при необходимости общения с компьютерным разумом.  
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Рис. 22. Условная вероятность a) использования компьютера  

и б) условная вероятность использования интернета – на работе в последние 

12 месяцев; РМЭЗ – ВШЭ, 2016 г. 

Примечание. Выборка занятых, контролируются: образование, семейное положение, 

место жительства, наличие детей. 

В обоих случаях мы наблюдаем одинаковый профиль: вероятности по-

следовательно снижаются с возрастом с примерно 60–70% охвата в возрасте 

20–24 года в случае использования компьютера и 55–65% в случае пользова-

ния интернетом до 20–30% и 15–20% в возрасте 65–70 лет соответственно. 

Как мы видим, женщины более компьютерно-активны, чем мужчины, и ген-

дерный разрыв (в пользу женщин) сохраняется вдоль всей шкалы возраста. 

Быстрое и статистически значимое снижение показателей начинается при-

мерно с 45–49 лет. Это вполне может быть эффектом поколения, поскольку в 

старших поколениях обучение компьютерной грамотности было намного бо-

лее редким. Однако это может быть и эффектом возрастной селекции по про-

фессиям, в этом случае более редкое использование компьютера/интернета 

лишь отражает возрастные сдвиги в распределении по профессиям. 
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6. Социальные и некогнитивные навыки: вариация с возрастом 

Большая часть вариации в заработной плате в рамках даже расширен-

ного минцеровского уравнения обычно остается необъясненной. Индивиды с 

одинаковым уровнем образования и опыта могут быть неодинаково произво-

дительны и заметно различаться получаемым вознаграждением. Это означает, 

что существуют дополнительные производительные характеристики, которые 

плохо наблюдаются и фиксируются. Такими производительными компонен-

тами человеческого капитала являются различные по своей природе социаль-

ные и некогнитивные характеристики. «Так широкий набор личностных ка-

честв, не являющихся собственно навыками, может включать важные детер-

минанты заработков» [Bowles et al., 2001, p. 1144]. Как пишут [Cunha, Heck-

man, 2007], «некогнитивные способности (упорство, мотивация, склонность к 

риску, самооценка, самоконтроль, предпочтения досуга) имеют прямое влия-

ние на заработки (при контроле продолжительности обучения)». Здесь грани-

цы между тем, что называют «навыками» (skills), «способностями» (abilities) 

и «личностными чертами» (personal traits), стираются, так как последние, со-

гласно новейшим исследованиям, не являются заданными природой раз и 

навсегда, а могут рассматриваться и как результаты инвестиций в человече-

ский капитал19. Их также еще называют «мягкими» навыками, в отличие от 

«жестких» – сугубо профессиональных, производимых преимущественно в 

ходе формального образования и на рабочих местах в ходе трудовой деятель-

ности. Ключевые инвестиции в формирование этих качеств осуществляются 

семьями в ранние годы жизни детей, но они затем во многом определяют 

успех более поздних инвестиций (см., например, [Carneiro, Heckman, 2005; 

Cunha, Heckman, 2007; Heckman, Stixrud, Urzua, 2006; Kautz et al., 2014]). 

Эффективная реализация «жестких» навыков в процессе трудовой дея-

тельности предполагает комплементарность со стороны «мягких». Влияние 

таких навыков на результаты, достигаемые индивидами на рынке труда  

(и шире – в жизни), идет по разным каналам – как прямо, так и опосредован-

но – как через обучение в системе образования, так и через раннее развитие в 

семье. Например, более организованный и мотивированный индивид прила-

гает больше усилий и тем самым достигает более высокой производительно-

сти. Но ранее он же прилагал больше усилий при получении образования на 

разных этапах, будучи добросовестным и заинтересованным учеником и сту-

дентом. В результате он имеет более сложную (и лучше оплачиваемую) рабо-

                                                           
19 «Мы используем термины “навыкиˮ и “способностиˮ как синонимы. И те, и другие 

производятся средой, инвестициями и генами. … Эти способности (или навыки) разнообраз-

ны по своей природе и варьируют от чисто когнитивных способностей (например, IQ) до не-

когнитивных способностей (терпимость, самоконтроль, темперамент, склонность к риску, 

межвременные предпочтения» [Cunha, Heckman, 2007]. 
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ту и получает более высокую отдачу на прежние инвестиции в образование. 

Менее организованный и не столь добросовестный индивид, часто даже имея 

такое же формальное образование и неменьшие способности, сталкивается с 

проблемами при трудоустройстве и получает ограниченную отдачу. Если эти 

качества варьируют по возрастным группам, то эта вариация может трансли-

роваться в вариацию в заработках.    

Но что мы понимаем в данном контексте под социальными, «мягки-

ми», некогнитивными характеристиками-навыками? Речь идет о весьма ши-

роком наборе личностных качеств (traits) и предпочтений (preferences), кото-

рые имеют разную природу, могут определяться и измеряться с использова-

нием разных методологических подходов. Одна из популярных концепций, 

предложенных в психологической науке, предполагает, что все множество 

черт личности можно «свернуть» в «большую пятерку» (“Big Five” personality 

traits) наиболее общих и относительно независимых характеристик [McCrae, 

Costa, 1987]: открытость опыту (O-openness), добросовестность (C – 

сonscientiousness), экстраверсия (E – extraversion), доброжелательность (A – 

agreeableness), невротизм (N – neuroticism). Кроме того, я далее обращаю 

внимание на такую важную характеристику, формирующую экономическое 

поведение, как отношение к риску (risk aversion).  

Стандартное для экономической теории предположение о стабильно-

сти индивидуальных предпочтений [Becker, Stigler, 1977], которые связаны с 

некогнитивными характеристиками, не означает, что они «высечены в камне» 

и не меняются с возрастом. Определенная динамика имеет место и может 

быть следствием возрастных психосоматических изменений, которые нахо-

дятся вне контроля со стороны индивидов. Но в этом смысле они могут счи-

таться экзогенными по отношению к наблюдаемому поведению [Sunde, 

Dohmen, 2016]. Кроме того, стабильность навыков сегодня понимается не как 

неизменность средних значений, а как стабильность ранжирования индиви-

дов по этому показателю [Schildberg-Hörisch, 2018]. Если разные возрастные 

группы обладают этими качествами в разной степени, то различия могут 

транслироваться в вариацию заработной платы. Те возрастные группы, у ко-

торых такой запас больше, будут иметь значимое преимущество на рынке 

труда. Влияние на заработную плату может идти по двум основным каналам: 

во-первых, наличие этих навыков само по себе является производительным 

фактором; во-вторых, они могут влиять опосредованно как важные дополне-

ния к собственно профессиональным качествам, опосредующие производи-

тельное применение специфически-профессиональных компонент человече-

ского капитала.   

Как отмечается в научной литературе, уровень развития социальных – 

«мягких» – навыков у взрослых во многом определяется инвестициями, осу-

ществленными семьями и обществом на стадии раннего детства этих индиви-

дов. С возрастом дефицит таких навыков не только проявляется острее, но и 

https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%9E%D1%82%D0%BA%D1%80%D1%8B%D1%82%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%8C_%D0%BE%D0%BF%D1%8B%D1%82%D1%83&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%94%D0%BE%D0%B1%D1%80%D0%BE%D1%81%D0%BE%D0%B2%D0%B5%D1%81%D1%82%D0%BD%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%8C&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%AD%D0%BA%D1%81%D1%82%D1%80%D0%B0%D0%B2%D0%B5%D1%80%D1%81%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%94%D0%BE%D0%B1%D1%80%D0%BE%D0%B6%D0%B5%D0%BB%D0%B0%D1%82%D0%B5%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%8C&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9D%D0%B5%D0%B9%D1%80%D0%BE%D1%82%D0%B8%D0%B7%D0%BC
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их восполнение оказывается намного более проблематичным и дорогим, если 

вообще возможным [Cunha, Heckman, 2007; Carneiro, Heckman, 2006].  

Для измерения этих характеристик не подходят стандартные статисти-

ческие обследования и требуются специальные исследования. Опять же су-

ществует проблема разделения эффектов возраста, периода и когорты. При-

менительно к российской ситуации отметим, что специфика старшей воз-

растной группы в том, что эти качества у неё формировались в советское 

время, советскими институциями и под «советские» задачи, которые отличны 

от тех, что существуют у индивидов в условиях рыночной среды. В последу-

ющих поколениях «советского» влияния уже не будет, но очищенные от него 

возрастные различия никуда не исчезнут.  

Прогнозируемое старение населения означает в числе прочего и то, 

что суммарный потенциал открытости и инновационности в обществе будет 

сокращаться вместе с пулом молодых людей, для которых эти качества более 

характерны, чем для пожилых. Такое агрегированное сжатие может иметь 

значительный и долговременный негативный макроэкономический эффект, 

поскольку потенциальный пул «инноваторов» станет меньше, а пул тех, кто 

предпочитает «стабильность», – больше.   

Что имеющиеся в нашем распоряжении эмпирические данные позво-

ляют сказать о распределении этих навыков по возрастным группам на рос-

сийском рынке труда и об их связи с заработной платой? Основным источни-

ком таких данных опять является РМЭЗ – НИУ ВШЭ за 2016 г. В этой волне 

обследования респондентам задавались вопросы, позволяющие оценить 

склонность к риску, а также опросник включал блок вопросов, позволяющих 

измерить личностные черты в рамках концепции «большой пятерки». Эти во-

просы аналогичны тем, что были неоднократно апробированы в рамках об-

следования GSOEP в Германии и прошли валидацию в ходе многочисленных 

рэндомизированных экспериментов с реальными денежными стимулами 

[Dohmen et al., 2011]. Они также использовались в обследованиях в Украине 

[Ayhan et al., 2017].  

Корреляции между заработной платой и некоторыми личностными ха-

рактеристиками (без контроля на демографию), рассчитанные на данных 

РМЭЗ – ВШЭ, представлены в табл. 1. Как мы видим, все характеристики 

статистически значимо связаны с величиной зарплаты. Ниже я остановлюсь 

лишь на первых трех, у которых коэффициенты корреляции имеют макси-

мальные значения. Во-первых, это склонность к риску. Отношение к риску 

проявляется и при выборе профессии, и при решении о смене работы или ме-

ста жительства, и во многих других ситуациях. Во-вторых и в-третьих, это 

такие компоненты большой пятерки как открытость новому опыту (openness 

to experience) и добросовестность (consciousness). Если «открытость» означа-

ет восприимчивость ко всему новому, любознательность, готовность к обуче-

нию, инновационность, то «добросовестность» – это организованность, само-
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дисциплина, ответственность за результат. Оба качества крайне важны для 

жизненного успеха и эффективной работы, хотя их относительная значимость 

может варьировать по профессиям.  

 

Таблица 1. Коэффициенты корреляции лог заработной платы  

с некогнитивными характеристиками 

 Склон-

ность  

к риску 

«Большая пятерка» – OCEAN 

Открытость Добросо-

вестность 

Экстра-

версия 

Доброжела-

тельность 

Невро-

тизм 

Лог  

зарплаты 

0,1351*** 0,1945*** 0,2083*** 0,0261* 0,0511*** 0,0223** 

*** – p < ,01; ** – p < ,05; * – p < ,1. 

Источник: расчеты автора по данным РМЭЗ – ВШЭ, 2016. 

Если «мягкие» навыки с возрастом могут меняться, то, соответствен-

но, может варьировать их вклад в производительность. При этом изменения 

могут идти в противоположных направлениях. Например, коммуникативные 

навыки и добросовестность с возрастом могут усиливаться, положительно 

влияя на зарплату. Открытость новому опыту, и, как следствие, готовность 

учиться и переучиваться, адаптируясь к технологическим и организационным 

инновациям, наоборот, ослабевает, оказывая тем самым понижающее воздей-

ствие на заработную плату. Склонность рисковать в старших возрастах сла-

бее, тогда как страхи, связанные с рынком труда, наоборот, усиливаются, 

блокируя поиск новых возможностей и смену работы. Причины этих измене-

ний являются предметом специального исследования, и я их здесь не рас-

сматриваю. 

Остановимся подробнее на том, как повозрастные изменения вышена-

званных производительных некогнитивных характеристик отражаются в 

наших эмпирических данных. Я последовательно регрессирую эти характе-

ристики на дамми для возрастных групп и при этом контролирую основные 

демографические параметры (пол, образование, семейное положение, нали-

чие детей, место проживания). Поскольку порядковый пробит и МНК дают 

схожие оценки, в дальнейшем я привожу только результаты, основанные на 

МНК, из-за большего удобства при интерпретации. На всех рисунках, иллю-

стрирующих повозрастные профили, группа 20–24 года принята в качестве 

референтной.  

а) Склонность к риску 

Одним из каналов положительного влияния склонности к риску на 

зарплату является смена работы, вероятность которой снижается с возрас-
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том20. Склонность к риску в РМЭЗ – ВШЭ измеряется с помощью вопроса 

«Одни люди всегда готовы рисковать, другие никогда не рискуют. Пред-

ставьте себе шкалу от 0, что означает «Совершенно не готов рисковать», 

до 10 – «Всегда готовы рисковать». Куда бы на этой шкале Вы поместили 

бы себя?», аналогичному тому, что задается в GSOEP.  

Увеличение значения склонности на 1 пункт шкалы, согласно нашим 

оценкам, ассоциируется с ростом зарплаты примерно в 4%. Но как меняется 

сама склонность к риску с возрастом? Как указывают Т. Домен с соавторами, 

в Германии и Нидерландах она снижается почти линейно до 65 лет [Sunde, 

Dohmen, 2016; Dohmen et al., 2017]. Их результаты получены не только на 

кросс-секциях, но и на панелях с учетом идентификации и разделения эффек-

тов возраста, когорты и периода. При этом отмечается, что мужчины любят 

риск сильнее, чем женщины.  

Согласно российским данным, средняя оценка склонности к риску со-

ставляет 3,94 пункта по 11-балльной шкале. Регрессируя склонность на ос-

новные социодемографические характеристики, мы получаем обратную зави-

симость от возраста. Значения коэффициентов (из МНК-регрессии) приведе-

ны на рис. 23. Монотонное снижение склонности к риску наблюдается при-

мерно с 30-летнего возраста: от примерно 2,5 в группе 20–24 года до 4,5  

у тех, кому за 60 лет. Если мы добавим эту переменную в минцеровскую ре-

грессию, то получим, что этим двум дополнительным пунктам соответствует 

изменение зарплаты примерно на 8%.  

Далее я разбил всех работающих на 2 группы: на «склонных» (значе-

ния переменной риска от 6 до 10) и «несклонных» (от 0 до 5) к риску. Веро-

ятность того, что индивид готов к рискованным действиям (при контроле на 

основные характеристики), с возрастом снижается и у мужчин, и у женщин, 

как показано на рис. 23. Она составляет около 47% у мужчин и около 32% у 

женщин в начале карьеры (20–24 года) и снижается до 20% в конце. Основ-

ное падение происходит в первой половине трудовой карьеры.    

 

                                                           
20 Однако склонность к риску связана и с разными видами девиантного поведения 

(преступность, употребление наркотиков, опасное вождение и т.п.), что может плохо сказы-

ваться на эффективности трудовой деятельности. 
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Рис. 23. Условная вероятность склонности к риску  

в зависимости от возраста, мужчины и женщины, 2016 г. 

Источник: РМЭЗ – НИУ ВШЭ, 2016, расчеты автора. Контролируются образование, 

семейное положение, наличие детей, тип населенного пункта и регион. Стандартные ошибки 

с учетом кластеризации по PSU.  

б) Первая «двойка» из «большой пятерки»:  

открытость и добросовестность 

Влияние факторов, составляющих «большую пятерку», на поведение 

на рынке труда в постсоциалистических странах исследовалось на данных о 

сельско-городской миграции в Украине. Как отмечается в работе [Ayhan et 

al., 2017], «открытость новому опыту» стимулирует миграцию, а такая черта 

как «добросовестность», наоборот, её значимо сдерживает. В своем исследо-

вании авторы использовали 24 личностные характеристики, свернутые в фак-

торы «большой пятерки».  

Опросник РМЭЗ – ВШЭ за 2016 г. содержит набор вопросов о лич-

ностных характеристиках, аналогичный тому, что использовали [Ayhan et al., 

2017] и ранее [Dohmen et al., 2011] в GSOEP. Я применяю такую же «свертку» 

характеристик в пятифакторную модель, что и вышеуказанные авторы. После 

стандартизации значения каждого из пяти факторов меняются в диапазоне от 

1 до 4 (максимум). Здесь я ограничиваюсь анализом двух составляющих 

«большой пятерки», имеющих максимальную корреляцию с зарплатой. Вер-

тикальная ось на рис. 24 показывает вероятности выбора значений 3 или 4 

(максимум «открытости» и максимум «добросовестности») по 4-балльной 

шкале. 

Изменения в «открытости новому опыту» с возрастом отдельно для 

мужчин и женщин представлены на рис. 24a. Открытость максимальна в са-

мых младших возрастах, но затем снижается на протяжении всей жизни, хотя 

у женщин изменения статистически незначимы. Интересно, что линия для 

женщин лежит выше кривой для мужчин, хотя на значительной части воз-
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растной шкалы статистические различия отсутствуют. С возрастом пси-

хоэмоциональные и физические издержки адаптации к «новому опыту» воз-

растают, что может сказываться и на отношении к нему, и на эффективности 

приспособления. Однако меньшая открытость старших возрастных групп 

может быть следствием поколения, а не возраста. Фактическую роль поко-

ленческих различий на кросс-секции РМЭЗ мы идентифицировать не можем. 
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Рис. 24. Условная вероятность а) «открытости новому опыту»  

и б) «добросовестности» в зависимости от возраста 

Источник: РМЭЗ – НИУ ВШЭ, 2016, расчеты автора. Контролируются образование, 

семейное положение, наличие детей, тип населенного пункта и регион. Стандартные ошибки 

с учетом кластеризации по PSU. 

Интересно отметить, что «добросовестность» как черта личности с 

возрастом у мужчин практически не меняется, а у женщин рост, хотя и есть, 

но небольшой (рис. 24б). Если индивид добросовестен и ответственен в нача-

ле трудовой жизни, то это качество с возрастом не растворяется, но и не уси-

ливается. Это согласуется с выводами о том, что социальные навыки форми-

руются в детстве и молодости, а затем отличаются значительной стабильно-

стью на протяжении всей жизни.  

Означает ли это, что возраст совсем не связан с заработками через со-

циальные навыки? По-видимому, такой вывод был бы неточным, но это вли-

яние может быть косвенным и осуществляться через неслучайный отбор в за-



55 
 

нятость и в профессии на основе социальных качеств. Поскольку профессии 

и виды деятельности имеют определенный возрастной профиль, то в наибо-

лее оплачиваемых профессиях могут с возрастом оставаться лишь обладатели 

определенных качеств. Остальные же вынуждены уходить в иные профессии 

или покидать рынок труда вообще. Однако этот вопрос требует дополнитель-

ного исследования.  

7. Мобильность: вытеснение в простые профессии 

Каждый из нас знает немало житейских историй о том, как инженер 

стал работать охранником или таксистом, а школьная учительница – продав-

цом или консьержкой. Такие примеры остаются не более чем частными слу-

чаями, пока не получили подтверждения на массовых и представительных 

данных. Можем ли мы проверить гипотезу о нисходящей мобильности с воз-

растом, используя массовые источники? Другими словами, нам нужно пока-

зать, что во второй половине трудовой карьеры индивиды оказываются на 

более низких профессиональных позициях, чем они были до этого. К сожале-

нию, наши возможности для строгой проверки этой гипотезы сильно ограни-

чены – для этого нужны достаточно «длинные» панельные данные с больши-

ми выборками. Поэтому свидетельства, которые доступны, не являются стро-

гими доказательствами.  

Для очень грубой оценки мы можем воспользоваться данными ОНПЗ, 

которые показывают нам профессиональную структуру в классификации 

ОКЗ/ISCO-88 за 1997, 2005 и 2015 гг. В 1997 г. в этом обследовании профес-

сии впервые кодировались с помощью этого классификатора. Выбранные для 

анализа временные точки соответствуют возрастному сдвигу когорт на 10 лет 

(между 1997 и 2005 гг. временная дистанция чуть меньше). Это означает, что 

при переходе от точки к точке 10-летняя когорта будет взрослеть на 10 лет. 

Далее мы можем проанализировать профессиональную структуру этих когорт 

во времени. Если численность низкоквалифицированных групп в когортах со 

временем будет расти, то это означает превышение притока в них над отто-

ком.  

В табл. 2 представлены абсолютные численности 5-й и 9-й профессио-

нальных групп в 1997, 2005 и 2015 гг. Профессии в этих группах, как прави-

ло, не требуют длительного специального обучения, а потому отличаются 

свободным входом. (Конечно, это относится не ко всем узким профессиям, 

составляющим группы!) Стрелки показывают движение 10-летних когорт во 

времени.  
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Таблица 2. Движение когорт по простым профессиям, ОНПЗ 

 ОКЗ 5 ОКЗ 9 

 1997 2005 2015 1997 2005 2015 

20–29 2070 2876 2754 1840 1529 1343 

30–39 2136 2556 2918 2494 1474 1558 

40–49 1498 2497 2367 2559 2219 1481 

50–59 465,2 1149 2007 1470 1581 1869 

60–72 75,3 160,8 372,5 542 459 599 

20–72 6244,5 9238,8 10418,5 8905 7262 6850 

Итого 6480 9504 10501 9216 7660 6977 

Источник: расчеты автора на основе ОНПЗ. Разница между показанной суммой  

и рассчитанной по столбцам приходится на занятую молодежь до 20 лет. 

Общая численность группы 5 ОКЗ за прошедший период увеличилась 

в 1,6 раза, в том числе за последнее 10-летие на 10%. Если мы обратимся к 

интересующим нас когортам внутри 5-й профессиональной группы, то их 

численность либо выросла слабо, либо даже сократилась. Например, в 1997 г. 

в ней насчитывалось 2136 тыс. человек в возрасте от 30 до 39 лет. Эта же ко-

горта в 2005 г. насчитывала 2497 тыс., а в 2015 г. – 2007 тыс. То есть вначале 

рост был относительно небольшим, а затем он и вовсе сменился сокращени-

ем. То же самое наблюдается и в других когортах. Отсюда мы можем предпо-

ложить, что эта когорта в 5-й группе не могла в массовом порядке пополнять-

ся за счет других профессиональных групп.  

В 9-й группе всё было иначе. Ее общая численность, наоборот, сильно 

сократилась – всего на 25%, в том числе на 9% за последнее 10-летие. Однако 

при этом определенные когорты продолжали расти, что могло быть связано с 

притоком в них извне. Так, тех в 9-й группе, кому было 20–29 лет в 1997 г., 

насчитывалось 1840 тыс. В 2005 г. эта когорта составила 1474, а в 2015 г. – 

1487 тыс. человек, то есть она численно возросла, хотя и ненамного. То же 

самое стало с когортой 20-летних в 2005 г. – она увеличилась к 2015 г. Всё 

это позволяет предположить внешний приток в 9-ю группу индивидов в соот-

ветствующих возрастах (30–39 и 40–49) из других групп. Однако все другие 

группы в профессиональной иерархии стоят выше. В следующих по возрасту 

когортах – 40-летних и 50-летних в 1997 г. – шло монотонное и быстрое со-

кращение численности. Наиболее очевидным направлением движения для 

них был выход с рынка труда. 

Из этого упражнения мы можем вывести два основных вывода: во-

первых, мы не видим массовой миграции в 5-ю группу извне ни в каких (не 

стартовых) возрастах. Во-вторых, мы не можем исключить возможность за-

метного дополнительного притока в 9-ю группу индивидов в возрасте 30–49 

лет. Если такой приток имел место, то его источником могли быть либо более 
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продвинутые профессиональные группы, либо население вне рынка труда, 

хотя последнее маловероятно из-за стабильно высоких уровней занятости  

в этих возрастах. Это означает, что массового перераспределения работников 

в профессии, не требующие высокой квалификации, по-видимому, не было,  

а следовательно, это не могло быть значимым фактором снижения заработков 

в старших возрастах.   

8. Является ли возраст сигналом для работодателя? 

Теория человеческого капитала, хотя и является самой популярной, но 

она не единственная теория, претендующая на объяснение вариации в зара-

ботках. Согласно её альтернативе – сигнальной теории, образование произво-

дит не знания и навыки, повышающие производительность (что утверждает 

теория человеческого капитала), а генерирует сигнал о том, что работник об-

ладает определенным пакетом качеств – знаниями/навыками, добросовестно-

стью и соблюдает основные социальные нормы. Последовательная защита 

сигнальной теории представлена в недавно вышедшей и крайне провокатив-

ной книге [Caplan, 2018]. Работодатель, не имея полной информации об ис-

тинной производительности работника, должен ориентироваться на косвен-

ные сигналы. Основной спор между этими двумя теориями идет по поводу 

роли образования. Однако сигналы на рынке труда могут иметь разное про-

исхождение. Главное, чтобы они несли информацию об ожидаемой произво-

дительности труда среднестатистического представителя интересующей 

группы. Такая информация намного дешевле, чем полная информация о про-

изводительном потенциале конкретного индивида (которая ненаблюдаема), и 

она может служить основанием для принятия решения о найме. В этом случае 

биологический возраст также может быть дополнительным сигналом о по-

тенциальной производительности. Основываясь на различных фактах или 

домыслах, работодатель может предполагать, что с возрастом у среднестати-

стического работника производительность снижается, и тогда при новом 

найме и формировании оплаты труда он будет исходить из этого обстоятель-

ства. Учитывая, что наём и последующее обучение сопряжены с издержками, 

а потери от болезней с возрастом увеличиваются, стимулы к найму работни-

ков, достигших определенного возраста, могут снижаться.    

«Сигнальные» аргументы, однако, хуже применимы к действующим 

работникам, поскольку их производительность и потенциальные возможно-

сти хорошо известны работодателю и у последнего нет необходимости в до-

полнительных косвенных сигналах. Однако издержки на обучение и возмож-

ные потери в связи с ухудшением здоровья с возрастом растут и у действую-

щих работников, а значит, производительность также должна корректиро-

ваться с учетом этих затрат и рисков. Отметим также, что страх потери рабо-

ты и безработицы у работников с возрастом растет, снижая их рыночную  



58 
 

силу. Возраст сигнализирует и об этом. Это может вести к снижению зарпла-

ты (неповышению, переводу на другие должности и т.п.), если зарплата явля-

ется гибкой и включает легко изменяемый бонусно-премиальный компонент.  

Возраст как носитель сигнальной информации может взаимодейство-

вать с другим носителем – образованием. С возрастом образование, если не 

обновляется, обесценивается (как уже обсуждалось выше), что может допол-

нительно усиливать антисигнал. Таким образом в рамках сигнальной теории 

мы также находим аргументы к обоснованию ∩-образного профиля. В каче-

стве очень грубого теста мы можем сравнить зарплаты работников в старших 

возрастах, работающих в коммерческих организациях, в бюджетном секторе 

и у самозанятых. Если в рыночном секторе зарплаты должны определяться 

логикой рынка, то в бюджетном – нет. Что касается самозанятых, то они при-

надлежат сами себе и их заработки определяются исключительно их рыноч-

ной производительностью. Однако это задача для другого исследования.  

9. Заключение 

В экономической науке сформировались устойчивые конвенциональ-

ные представления о том, как с возрастом меняются производительность и 

заработная плата. Соответствующий профиль заработка в зависимости от 

возраста является монотонно возрастающим, хотя темп роста к середине тру-

довой карьеры сильно замедляется. Такой паттерн проявляется в большин-

стве развитых стран, фиксируется разными источниками данных и не зависит 

от природы данных (кросс-секционной, панельной или когортной). Несколь-

ко влиятельных теорий – теория человеческого капитала, теория отложенного 

вознаграждения и теория поиска – дают обоснование такому профилю, хотя и 

различаются в своих объяснениях. Учитывая, что такой профиль заработков 

кажется стандартным, было бы естественным видеть его и в России. Однако 

здесь мы наблюдаем совсем иную картину.  

А какую картину мы наблюдаем? Повозрастной профиль заработков 

отличается не столько иной крутизной начального подъема, сколько ранним и 

довольно крутым снижением. Пик заработков, обычно сдвинутый к концу 

трудовой жизни, в среднем достигается до 40 лет, после чего начинается 

снижение. В начале 2000-х годов было либо ожидание того, что такой про-

филь является временным явлением и пик заработков должен постепенно 

смещаться к старшим возрастам, а постпиковое снижение должно умень-

шаться, либо представление о нем, как о статистическом артефакте. Однако 

за период с 2005 по 2015 г. этот паттерн не только не исчез, но стал еще более 

выраженным. Является ли он артефактом одного источника данных? Нет, он 

устойчиво воспроизводится с небольшими вариациями на разных источниках 

и за разные годы. Контроль основных социодемографических характеристик 

в рамках минцеровского уравнения не меняет основного вывода.   
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Устойчивое воспроизводство подобного нестандартного профиля тре-

бует объяснения. Если мы остаемся в рамках теории человеческого капитала, 

то наиболее естественной интерпретацией является неполная компенсация 

текущей амортизации человеческого капитала новыми инвестициями в него. 

Формальное обучение в системе образования обычно заканчивается в воз-

расте до 30 лет, а дальнейшее профессиональное обучение происходит уже в 

ходе трудовой деятельности на рынке труда. Чтобы человеческий капитал 

продолжал накапливаться, надо, чтобы вновь приобретенная рыночная цен-

ность новых знаний/навыков превышала рыночную ценность амортизирован-

ных прошлых знаний/навыков. Поскольку определенная амортизация всегда 

имеет место, вопрос в том, что нового и полезного индивид приобретает на 

работе. При технологически простой работе требуемый навык приобретается 

очень быстро, а затем процесс научения полностью останавливается. Что же 

касается физической компоненты простой работы, то сил и выносливости с 

возрастом становится меньше. Технологически сложная работа требует не-

прерывного обновления навыков, сопутствующего соответствующему обнов-

лению технологии, а это предполагает наличие действующей системы допол-

нительного обучения. Данные же свидетельствуют о том, что охват работни-

ков таким обучением очень невелик, ограничен преимущественно бюджетни-

ками, и с возрастом еще больше снижается. Об этом говорят все доступные 

нам источники. Это в итоге означает, что пополнение человеческого капитала 

через этот важнейший канал не происходит и вместо поддержки правой (воз-

растной) части профиля еще более его склоняет вниз.  

Производительность человеческого капитала не сводится к наличию 

узкопрофессиональных знаний и навыков, без которых невозможно исполь-

зовать сложные технологии. Современные исследования говорят о том, что 

все большую роль играют когнитивные (но не чисто технические) и некогни-

тивные навыки. Как мы видим, их профиль во многом, хотя далеко не полно-

стью, объясняется биологией, определяющей скорость и потенциал работы 

мозга. С возрастом и скорость, и потенциал имеют объективную тенденцию к 

снижению, а темп этого снижения зависит от интенсивности противодей-

ствия ему, которое возможно через поддержание активной интеллектуальной 

(когнитивной) деятельности и/или через дополнительное обучение. Это воз-

вращает нас к проблеме наличия соответствующих рабочих мест в экономике 

и масштабам поддерживающего дообучения. К сожалению, с этой стороны 

мы тоже не наблюдаем сильной поддержки производительности для лиц 

старших возрастов. 

Что же касается некогнитивных компонент человеческого капитала, 

то, согласно нашим данным, они также показывают значимую связь с зара-

ботной платой и одновременно эволюционируют с возрастом. Мы рассматри-

ваем склонность к риску, а также такие черты как «открытость новому опы-

ту» и «добросовестность», входящие в состав «большой пятерки» личност-
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ных характеристик. Первые два параметра характеризуют потенциальную 

инновационность индивидов, их психологическую готовность браться за но-

вое дело, обучаться новому и проявлять инициативу, которая всегда имеет 

свою цену. С возрастом, как мы видим, значения этих параметров снижаются, 

хотя и незначительно, а значит, их вклад в производительность также может 

снижаться. Это, в свою очередь, может отражаться в наблюдаемом профиле 

заработной платы. Что же касается «добросовестности» как черты личности, 

то с возрастом её меньше не становится, что служит поддержкой, но оказыва-

ется недостаточным фактором для того, чтобы радикально «приподнять 

хвост» профиля.  

Использование человеческого капитала также зависимо от возраста. 

Однако доля работающих не по специальности максимальна в младших воз-

растах, и она снижается с возрастом. Её заметный рост начинается лишь  

в самых старших – предпенсионных группах. Что же касается сверхзанято-

сти, то на протяжении всего трудоспособного возраста мы не видим ее роста.  

Наконец, эволюция производительности труда с возрастом зависит от 

изменений в состоянии здоровья. Этот вопрос не рассматривался в данной 

работе, но выводы из других исследований кажутся вполне очевидными 

[Кузьмич, Рощин, 2007]. Если сложные рабочие места предъявляют основные 

требования к состоянию интеллектуального и эмоционального потенциала, то 

простые рабочие места – к состоянию физического здоровья. Конечно, доля 

рабочих мест простого физического труда непрерывно сокращается, но даже 

такие массовые профессии как продавец или водитель требуют если не физи-

ческой силы, то физической и эмоциональной выносливости. С возрастом, 

однако, и силы, и выносливости больше не становится. 

К сожалению, вопрос о том, чем объясняется наблюдаемый нестан-

дартный профиль (ранний пик и затем снижение), остается открытым. Про-

блемы эндогенности занятости и производительности в старших возрастах, 

разделения эффектов возраста, поколения и периода требуют и новых мето-

дологических подходов, и длинных панельных данных. Это остается для бу-

дущих исследований.  

Что следует из вышеприведенного анализа? Таких следствий много, но 

назовем лишь четыре.  

Во-первых, при сохранении в будущем профиля с ранним снижением 

заработной платы в условиях старения населения старшие возрастные группы 

будут еще сильнее отставать по росту доходов от средних и младших.  

Во-вторых, даже самое лучшее формальное образование со временем 

теряет свою производительную (а потому рыночную) ценность. Отсутствие 

массового и регулярного профессионального обучения и переобучения ведет 

к потере человеческого капитала, наказываемой рынком. Хотя проблема эта 

давно осознана, продвижения на пути ее решения пока не видно. 
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В-третьих, сам характер трудовой деятельности накладывает отпеча-

ток на воспроизводство человеческого капитала. Технологически примитив-

ная работа не требует дополнительных инвестиций в него, а значит, и не за-

щищает его имеющийся запас от обесценения с возрастом. Чем больше в эко-

номике доля таких рабочих мест, тем сильнее обесценение всего запаса. Это 

возвращает нас к вопросу о диверсификации и модернизации занятости. 

В-четвертых, повозрастной профиль заработков проливает дополни-

тельный свет на пенсионные перспективы россиян. Если заработки на протя-

жении длительного и притом предпенсионного возраста не растут (а у нас – 

падают), то накопление пенсионных прав (как объем отчислений в пенсион-

ные фонды) идет медленно и в недостаточном объеме. В этом смысле повы-

шение пенсионного возраста не является достаточным решением проблемы 

достойных пенсий.  
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