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Цифровые технологии будут приводить к созданию новых рабочих мест и замене су-

ществующих. Чтобы отреагировать на усиление динамики рынка труда в цифровую эпоху, 

работникам придется стать более мобильными в отношении рабочих мест, профессий и 

отраслей. Относительная важность их профессиональных навыков уменьшится, а значение 

их общих навыков, востребованных в различных профессиях, увеличится. Страны «Группы 

двадцати» должны разработать национальные программы обучения взрослых, направлен-

ные на улучшение общих навыков работников, в частности их теоретических, некогнитив-

ных и цифровых навыков. Эти общие навыки позволят работникам работать, используя 

технологии, а не конкурировать с машинами, что повысит их мобильность и возможность 
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1. Вызов 

Технологические изменения будут продолжать ускоряться в эпоху цифровых техно-

логий. Это потребует от ещё большего числа работников более гибкого реагирования на по-

стоянно меняющиеся потребности в рабочей силе. По оценкам, почти половина всех рабочих 

мест в развитых странах в высокой степени подвержена замене новыми цифровыми техноло-

гиями в течение следующих одного или двух десятилетий (Frey and Osborne, 2017). Сфера 

занятости в менее развитых странах может столкнуться с ещё большими проблемами 

(Maloney and Molina, 2016). Несмотря на то, что цифровизация уже поставила среднеквали-

фицированные, рутинные рабочие места в зону риска автоматизации (Acemoglu and Autor, 

2011), будущая цифровизация может стать ещё большей угрозой для низкоквалифицирован-

ных рабочих мест (Bode et al., 2018). Цифровые технологии также создадут много новых ра-

бочих мест. Но большинство из этих новых рабочих мест появятся в других профессиях или 

отраслях. Более того, для них потребуются навыки, отличные от тех, которые требуются для 

существующих рабочих мест (Brynjolfsson and McAfee, 2011; Autor, 2015; Acemoglu and 

Restrepo, 2018). Получающееся в результате цифровизации несоответствие навыков может 

вызвать значительную технологическую безработицу в краткосрочной и среднесрочной пер-

спективе. Чтобы сохранить возможность трудоустройства и повысить устойчивость к техно-

логическим изменениям в эпоху цифровых технологий, работники должны постоянно об-

новлять и корректировать свои навыки (даже интенсивнее, чем в эпоху компьютеризации), 

чтобы они коррелировали с новыми технологиями. Это улучшит возможности их мобильно-

сти среди задач, рабочих мест, профессий и отраслей. 

Политические концепции обучения взрослых, разработанные для эпохи компьютери-

зации, должны быть переориентированы на вызовы эпохи цифровых технологий. Политика 

отвечала постоянно меняющимся требованиям к навыкам в эпоху компьютеризации, делая 

упор на обучение в течение всей жизни (например, OECD 2003, 2005, 2010; UNESCO 2009; 

ILO 2010). Важность обучения на протяжении всей жизни также было признана в целях ООН 

в области устойчивого развития (ЦУР 4), и ему придано большое значение в «Группе два-

дцати» со времени встречи в Питтсбурге на высшем уровне в 2009 г. Политические концеп-

ции обучения на протяжении всей жизни правильно признают необходимость общественной 

поддержки обучения на протяжении всей жизни. Однако многие из существующих концеп-

ций не нацелены на тех работников, которые больше всего нуждаются в обучении, и обуча-

ют практическим навыкам, необходимым на текущей работе, вместо общих (теоретических, 

некогнитивных и цифровых) навыков1, необходимых для мобильности рабочей силы. 

Львиная доля обучения взрослых в странах ОЭСР по-прежнему состоит из обучения и 

профессиональной подготовки лиц, которые уже обладают высокой квалификацией, а также 

деятельности, направленной на повышение квалификации работников в рамках их текущей 

работы, а не на обеспечение их мобильности для решения задач, занятии рабочих мест, вы-

 
1 Следуя Г. Беккеру (Becker, 1962), мы проводим различие между обучением общим навыкам, которые повы-

шают производительность работника на различных рабочих местах, и обучением специальным навыкам, кото-

рые повышают производительность работника только на его текущей работе (или профессии). Ниже мы более 

подробно уточним эти типы навыков. Для теоретического анализа бо́льших экономических выгод от инвести-

ций в общие навыки по сравнению со специальными (профессиональными) навыками во времена быстрых тех-

нологических изменений см.: Жерве (Gervais et al., 2008) и М. Танака (Tanaka, 2018). 
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боре профессий или отраслей. Табл. 1, в которой приводятся результаты исследования ОЭСР 

навыков взрослых (Programme for the International Assessment of Adult Competencies – PIAAC) 

для лиц в возрасте 25–65 лет в 28 странах, показывает, что уровень участия в формальном 

или неформальном обучении взрослых среди высококвалифицированных специалистов при-

мерно в четыре раза выше (48,8%), чем среди лиц с низкой квалификацией (11,8%)2. Несмот-

ря на это, именно люди с низкой квалификацией извлекают максимальную пользу из обуче-

ния взрослых (Schwerdt et al., 2012)3. ОЭСР (OECD, 2015a: 384–391) выявляет дополнитель-

ные сегменты тех работников, которые могут нуждаться в обучении больше всего: участие в 

обучении взрослых значительно ниже среди работников старшего возраста, работников с 

низкими навыками работы с цифровыми навыками и работников по контракту с фиксиро-

ванным сроком найма. 

 Эти сегменты свидетельствуют о том, что в настоящее время обучение взрослых не 

ориентировано на тех людей, которые, возможно, больше всего нуждаются в обучении, что-

бы сохранить или повысить свою устойчивость на рынке труда в цифровую эпоху. 

Табл. 1 также показывает, что львиная доля учебных мероприятий финансируется ра-

ботодателями. Среди участников, которые были фактически наняты во время своей учебной 

деятельности, а это подавляющее большинство участников (92,6%), четыре пятых (80%) по-

лучили поддержку со стороны своих работодателей. Они получали либо финансовую под-

держку, либо проходили обучение в рабочее время. Спонсируемое работодателями обучение 

ещё более распространено среди низкоквалифицированных работников. Только один из 20 

(5,7%) низкоквалифицированных работников прошел обучение без заметной поддержки со 

стороны своих работодателей. Эта доля варьируется в разных странах и колеблется от нуля в 

некоторых странах Восточной Европы до 15% в Дании, Чили и Германии. Мало что известно 

о том, в какой степени спонсируемое работодателями обучение также учит общим навыкам, 

которые повышают мобильность участников между разными рабочими местами. Тем не ме-

нее, некоторые данные указывают на особую направленность обучения низкоквалифициро-

ванных работников навыкам, связанным с фирмой, профессией или отраслью. Практически 

все участники низкоквалифицированного обучения, опрошенные в PIAAC, считают, что их 

обучение (по крайней мере, умеренно) полезно для их текущей работы по сравнению только 

с примерно половиной высококвалифицированных участников.  

 

 

 
2 ОЭСР (OECD, 2016a: 364) и ЮНЕСКО (UNESCO, 2016a: 238) сообщают о схожих образовательных пробелах 

в показателях участия в учебных мероприятиях. Даже в странах с самым низким разрывом, Новой Зеландии и 

Нидерландах, показатели участия более чем в два раза выше для высококвалифицированных людей, чем для 

людей с низкой квалификацией. Самые большие разрывы в Российской Федерации (в 18 раз) и в Греции (в 14 

раз). Подробные результаты по конкретной стране можно получить у авторов по запросу. 
3 В соответствии с этим, в табл. 1 показано, что люди с низкой квалификацией значительно чаще считают по-

лезными для их текущей работы учебные мероприятия, которые они посещают. Однако это также отражает то, 

что низкоквалифицированные работники участвуют в программах обучения для повышения их текущих про-

фессиональных навыков, а высококвалифицированные работники участвуют в мероприятиях по обучению, 

направленных на расширение их квалификации за пределы требований их текущей работы. 
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Таблица 1. 

Участие в обучении взрослых в странах ОЭСР4 

 Все Высококвалифицированные Низкоквалифицированные 

Доля в общей численно-

сти населения 

33.3 48.8 11.8 

Доля работающих 

участников тренинга 

92.6 92.5 94.3 

Доля обучения, 

спонсируемого 

работодателем 

 

80.0 78.3 94.3 

Полезно для текущей 

работы 

55.0 57.7 94.3 

Примечания: Результаты Обзора навыков взрослых (PIAAC) для лиц в возрасте 25–65 лет в Австрии, Бельгии, 

Канаде, Чили, Чехии, Дании, Эстонии, Финляндии, Франции, Германии, Греции, Ирландии, Израиле, Японии, 

Корее, Литве, Нидерландах, Новой Зеландии, Норвегии, Польше, Российской Федерации, Сингапуре, Словакии, 

Словении, Испании, Швеции, Турции и Великобритании. Обучение взрослых включает формальное и нефор-

мальное обучение, как это определено в издании ОЭСР (OECD, 2016a: 369). Высококвалифицированный пер-

сонал: высшее образование (МСКО 5 или выше), низкоквалифицированный персонал: до среднего образования 

(МСКО 2 или ниже). Доля в общей численности населения: доля лиц в возрасте 25–65 лет, которые участвовали 

хотя бы в одной формальной или неформальной учебной деятельности в течение года, предшествовавшего об-

следованию. Доля работающих участников тренинга: доля участников тренинга, которые были заняты (полный 

или неполный рабочий день) или работали не по найму во время учебной деятельности. Доля обучения, спон-

сируемого работодателем: доля участников тренинга, чей работодатель заплатил хотя бы частично за это обу-

чение или чья учебная деятельность проходила хотя бы частично в рабочее время. Полезно для текущей рабо-

ты: доля участников, которые заявили, что этот тренинг, по крайней мере, умеренно полезен для их текущей 

работы или бизнеса. 

Представляется целесообразным уделять особое внимание спонсируемому работода-

телями обучению конкретным навыкам, поскольку можно ожидать, что большинство рабо-

тодателей будут более заинтересованы в повышении производительности своих работников 

на текущих рабочих местах, а не в их мобильности среди рабочих мест (Becker, 1962: 16). В 

целом это говорит о том, что обучение взрослых в настоящее время слишком мало направле-

но на улучшение общих навыков. 

Требуется дополнительная общественная поддержка для расширения участия наем-

ных работников в общем обучении, особенно тех, у кого есть дефицит квалификации. Эту 

задачу не следует оставлять на усмотрение работодателей, поскольку работодатели пресле-

дуют свои цели. Это также не должно быть оставлено на усмотрение работников, поскольку 

многие работники сталкиваются с препятствиями для участия в учебных мероприятиях, ко-

торые они не могут легко преодолеть без дополнительной поддержки. Причины, по которым 

участие в обучении общим навыкам является довольно низким, особенно для низкоквалифи-

цированных работников, разнообразны (см. ниже). Государственная поддержка может по-

 
4 Источник: ОЭСР (OECD, 2016b), собственные расчеты. 
 Международная стандартная классификация образования. 
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мочь работникам справиться с этими проблемами. Однако в «Группе двадцати» не суще-

ствует единой концепции для обучения взрослых. Относительная значимость различных 

препятствий для участия в обучении различается не только по отдельным лицам, но и по 

странам (Roosma and Saar, 2017). 

 Таким образом, расширение участия наемных работников в общем обучении в стра-

нах «Группы двадцати» требует концепций, которые, с одной стороны, должны быть адапти-

рованы к потребностям специфики национальной экономической, социальной и образова-

тельной систем, а с другой – помогать отдельным работникам преодолевать трудности и 

конкретные препятствия. 

В конечном итоге цель должна состоять в том, чтобы дать возможность работникам 

использовать технологии, а не конкурировать с машинами. Цифровизация предоставляет 

многочисленные возможности для повышения производительности труда, в том числе для 

работников с низкой и средней квалификацией. С цифровизацией возникают новые задачи, 

которые требуют сотрудничества между человеком и машиной, для которых не обязательно 

получать степень в колледже. Поскольку технологии становятся «умными» и «интеллекту-

альными», они могут восполнить недостатки работников и позволить им сосредоточиться на 

задачах, где у них есть преимущества в навыках. Чтобы использовать этот потенциал, работ-

ники должны быть обучены продуктивной работе с технологиями. Теоретические, некогни-

тивные и цифровые навыки дополняют технологии в различных рабочих задачах. Поэтому 

обучение этим общим навыкам поможет работникам гибко приспосабливаться к технологи-

ческим изменениям. Это повысит их мобильность при решении задач, поиске рабочих мест, 

профессий и отраслей, тем самым увеличивая возможности их трудоустройства. Такой под-

ход не только сократит технологическую безработицу в результате цифровизации, но и 

уменьшит поляризацию и социальную напряженность в эпоху цифровых технологий. 

2. Решение: Программы обучения взрослых для наемных работников с ак-

центом на навыки, которые дополняют технологии 

«Группа двадцати» должна начать и возглавить новую инициативу по созданию наци-

ональных программ обучения взрослых, направленных на повышение устойчивости работ-

ников к технологическим изменениям. Эта инициатива должна поощрять и поддерживать 

страны в создании институционализированных национальных программ непрерывного обу-

чения для наемных работников. Программы должны быть ориентированы на работников с 

ограниченными общими навыками, которые менее мобильны по всем профессиям и профес-

сиям, чьи рабочие места могут быть заменены новыми технологиями. Эти программы долж-

ны быть направлены на повышение теоретических, некогнитивных, или цифровых, навыков 

с целью: 

• сохранить их работоспособность в эпоху цифровых технологий;  

• повысить их устойчивость к технологическим изменениям; 

• дать им возможность использовать новые технологии для повышения собствен-

ной продуктивности; 
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• повысить свою мобильность между задачами, рабочими местами, профессиями и 

отраслями, особенно их восходящую вертикальную мобильность; 

• избавить их от необходимости устраиваться на низкооплачиваемые рабочие ме-

ста, которые (пока) не могут быть автоматизированы. 

В программе обучения взрослых должны быть определены критерии включения в 

программу. В качестве одного из таких критериев следует использовать восприимчивость 

работника к автоматизации. Работникам, подходящим по этому критерию, должно быть 

предоставлено право участвовать в сертифицированных курсах, которые направлены на по-

вышение их квалификации в общих навыках, особенно в теоретических, некогнитивных и 

цифровых. Сосредоточив внимание на общих навыках, эта программа будет дополнять, а не 

заменять инициированные работодателем курсы по подготовке практических навыков, свя-

занных с конкретными задачами, работами, профессиями или отраслями. Программа также 

должна повысить осведомленность работников о проблемах, возникающих в связи с новыми 

технологиями обеспечения занятости, стимулировать их к участию в обучении и оказывать 

им поддержку в выборе мер, которые наилучшим образом соответствуют их потребностям. 

2.1. Цели обучения 

Программы обучения взрослых должны быть направлены на повышение квалифика-

ции работников в тех навыках, которые будут приобретать все большее значение в эпоху 

цифровых технологий и которые повышают мобильность работников в разных сферах, про-

фессиях и отраслях. Мы обозначаем эти навыки как «общие», чтобы отличать их от конкрет-

ных, рабочих, профессиональных или отраслевых навыков5 . В отличие от определенных 

навыков, общие навыки могут использоваться в более широком спектре рабочих мест и про-

фессий. Они также позволяют работникам дополнять новые технологии, а не конкурировать 

с ними (Autor et al., 2003, Deming,  2017). Чтобы охарактеризовать их более подробно, мы 

разделяем эти общие навыки на три составляющие: теоретические, некогнитивные и цифро-

вые навыки, которые дополняют друг друга как в обучении, так и в применении (UNESCO, 

2016b). 

Под теоретическими навыками мы подразумеваем когнитивные (интеллектуальные) 

навыки, которые определяют способность учиться, оценивать, решать проблемы и проявлять 

инициативу6. Они, как правило, приобретаются в рамках аудиторного обучения в школе или 

университете. Теоретические навыки выходят за рамки прикладных профессиональных 

навыков, которые требуются для выполнения повседневных рабочих обязанностей на кон-

кретных работах или в профессиях. Они позволяют работникам лучше понять и критически 

отразить, почему они делают то, что они делают, творчески решать нестандартные проблемы 

 
5 Альтернативными названиями общих навыков являются «трансверсальные», или «переносимые» навыки. См., 

среди прочего, http://www.unevoc.unesco.org/go.php?q=TVETipedia+Glossary+A-Z или 

https://ec.europa.eu/esco/portal/ escopedia/Skill_reusability_level?resetLanguage=true&newLanguage=en. 
6 Помимо грамотности и счета, теоретические навыки включают в себя навыки обучения, т. е. способность при-

обретать и запоминать знания, навыки мышления, т. е. способность комбинировать и повторно комбинировать 

имеющуюся информацию и знания, а также метакогнитивные навыки, т. е. способность целенаправленно объ-

единить различные навыки и критически отразить их полезность в конкретном контексте. См. Дж. Кэрролл 

(Carroll, 1993) или П. Аккерман и Хегестад (Ackerman and Heggestad, 1997) для подробной таксономии когни-

тивных навыков. 

http://www.unevoc.unesco.org/go.php?q=TVETipedia+Glossary+A-Z
https://ec.europa.eu/esco/portal/%c3%a2%e2%82%ac%c5%92escopedia/Skill_reusability_level?resetLanguage=true&newLanguage=en
https://ec.europa.eu/esco/portal/%c3%a2%e2%82%ac%c5%92escopedia/Skill_reusability_level?resetLanguage=true&newLanguage=en
https://ec.europa.eu/esco/portal/%c3%a2%e2%82%ac%c5%92escopedia/Skill_reusability_level?resetLanguage=true&newLanguage=en
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и приобретать новые знания или осваивать процедуры решения проблем. Более высокая ква-

лификация в этих навыках не только позволяет работникам более гибко адаптироваться к 

новым технологиям, рабочим требованиям и рабочим условиям на своих текущих рабочих 

местах. Она также повышает мобильность работников по различным задачам, рабочим ме-

стам, профессиям или отраслям (например, Poletaev and Robinson, 2008; Geel and Backes-

Gellner, 2011). 

Некогнитивные навыки – это характерные паттерны ценностей, поведения и устано-

вок, которые определяют позицию человека в обучении и проявлении инициативы. Некогни-

тивные навыки, также называемые «мягкими» навыками, включают (см., например, Lerman, 

2017: 184; Van de Werfhorst, 2014: 129–130; OECD, 2015b): 

• Базовые навыки «трудоустройства», такие как пунктуальность, надежность, ответ-

ственность, честность и трудовая дисциплина, которые важны для любой работы, особенно 

для людей с низкими потребностями в когнитивных или, в этом отношении, теоретических 

навыках. Работодатели, возможно, ценят эти навыки так же высоко или даже выше, чем ба-

зовые когнитивные навыки, такие как чтение или письмо (Lerman, 2013). 

• Ценности, поведение и отношение, которые составляют предварительное условие 

для обучения, решения проблем и творчества, таких как любопытство, непредубежденность, 

решительность, уверенность в себе и мотивация. Эти некогнитивные навыки способствуют 

накоплению теоретических навыков, повышая готовность к обучению (Almlund et al., 2011; 

Kautz et al., 2014). Дефицит некогнитивных навыков, таких как отсутствие любознательно-

сти, решимости или уверенности в себе, часто сопровождается низкими когнитивными 

навыками и творческим потенциалом (Cunha et al., 2010; Whitmore Schanzenbach et al., 2016; 

Sternberg, 2006),  

• Социальные (межличностные) навыки, такие как умение общаться или работать в 

команде, что важно в нескольких отношениях (Borghans et al., 2008). С одной стороны, спо-

собность руководить, координировать и мотивировать сотрудников является ценным управ-

ленческим навыком, который дополняет теоретические навыки. С другой стороны, забота о 

благосостоянии других является ценным навыком в различных службах, включая здраво-

охранение и домашние услуги. В любом случае в обозримом будущем социальные навыки 

будет трудно заменить технологиями. 

Последние данные свидетельствуют о том, что некогнитивные навыки могут фактиче-

ски меняться в течение жизненного цикла и зависеть от собственных усилий или изменений 

внешних жизненных обстоятельств (Almlund et al,. 2011: раздел 8; Schafer, 2017). Например, 

люди склонны становиться более добросовестными, более приятными и эмоционально более 

стабильными в течение (взрослого) жизненного цикла (Almlund et al., 2011: 119). Тем не ме-

нее, необходимы дополнительные исследования того, в какой степени некогнитивные навы-

ки могут формироваться за счет преднамеренных усилий в зрелом возрасте (Almlund et al., 

2011: 150). 

Цифровые навыки – это когнитивные навыки, специфичные для использования циф-

ровых технологий и работы в цифровой среде. Хотя общепринятая таксономия цифровых 

навыков отсутствует, мы подчеркиваем, что они по существу включают в себя (i) навыки 
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ИКТ (информационно-коммуникационных технологий), т.е. способность использовать ИКТ 

и Интернет для доступа, обработки и обмена информацией, (ii) навыки работы с программ-

ным обеспечением и программирования, т. е. способность автономно использовать компью-

терные программы и адаптировать их к требованиям пользователей, и (iii) цифровая грамот-

ность, т. е. базовое понимание того, как функционируют цифровые технологии, какие воз-

можности они предлагают и какие риски они включают (например, информационной без-

опасности)7. 

Программы обучения взрослых, как правило, должны быть нацелены на одновремен-

ное улучшение всех трех параметров навыков и в то же время помогать работникам с осо-

бенностями по некоторым параметрам повышать свои навыки в этой сфере. Фактически, мо-

тивация  работников, которые могут реализовывать свои права, на добровольное участие в 

обучении взрослых будет среди наиболее важных и самых трудных задач программы. Одним 

из наиболее разочаровывающих выводов из оценки мер добровольного обучения является то, 

что работники, которые больше всего нуждались в обучении, демонстрируют наименьшую 

готовность участвовать в нем (OECD, 2016a; Schwerdt et al., 2012; Caliendo et al., 2016). Воз-

можные причины неучастия работников разнообразны, в том числе экономические и психо-

логические барьеры. Экономические барьеры включают возраст, недостатки рынка капитала 

и неполную информацию (McCall et al., 2016). Более высокий возраст оставляет меньше вре-

мени для активного участия на рынке труда, чтобы возместить затраты на обучение за счет 

будущей более высокой заработной платы. Несовершенство рынка капитала может поме-

шать особенно малообеспеченным работникам брать займы для обучения на учебных курсах. 

А неполная информация создает неопределенность относительно будущих доходов от обу-

чения, что приводит к неоптимально низким инвестициям в обучение. Психологические ба-

рьеры включают отсутствие мотивации, которая может корениться в личностях работников 

или в их личном опыте. Работники с большим внешним локусом контроля (которые считают, 

что их действия оказывают меньшее влияние на будущие результаты), как правило, меньше 

участвуют в обучении взрослых, например, потому что они ожидают более низкую отдачу 

(Caliendo et al., 2016). Плохой личный опыт в школе в молодом возрасте может также от-

толкнуть работников от участия в обучении во взрослом состоянии. Менее терпеливые уча-

щиеся с большей вероятностью бросают профессиональное обучение, как из-за того, что они 

недооценивают его долгосрочные выгоды, так и потому, что они меньше готовы нести непо-

средственные расходы на обучение (Backes-Gellner et al., 2018). 

Готовность к участию также значительно различается в разных странах, в зависимо-

сти, в частности, от особенностей экономических и культурных институтов страны, а также 

от их систем образования (например, Boeren et al., 2012; Cincinnato et al., 2014; Roosmaa and 

Саар, 2017). Поскольку принуждение к участию в обучении не может быть признано пра-

вильным, и участники не могут быть обязаны учиться, программы должны приложить мак-

симум усилий для мотивации целевых работников к добровольному участию. Меры по по-

 
7 Некоторые таксономии цифровых (или ИТ) навыков, например в ОЭСР, дополнительно включают «навыки, 

дополняющие ИКТ», среди которых есть «способность обрабатывать сложную информацию, общаться с колле-

гами и клиентами, решать проблемы, предварительно планировать свои действия и быстро корректировать их» 

(OECD, 2016c: 6). По сути, это те навыки, которые мы обозначаем в этой статье как теоретические навыки и 

некогнитивные навыки. 
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вышению мотивации должны включать информацию и повышение осведомленности. Ква-

лифицированные работники, например, должны быть проинформированы о причинах, по ко-

торым они были выбраны для участия в программе обучения, и о целях программы обуче-

ния. Недавнее исследование Барра и Тернера (Barr and Turner, 2017) показывает, что хорошо 

продуманная кампания по повышению осведомленности может повысить желание участво-

вать в программе больше, чем финансовые стимулы. Меры должны также включать обшир-

ное обучение, привлекательный дизайн учебных курсов, мониторинг успеха и обратную 

связь. Как точно должны быть разработаны эти меры, невозможно сказать заранее, и, скорее 

всего, они будут разными в разных странах. Изучение успешных способов мотивации подхо-

дящих работников к участию в программе, вероятно, потребует нескольких лет проб и оши-

бок и должно быть подкреплено тщательными научными оценками и широким обменом 

опытом. «Группа двадцати» должна поощрять эти практики. 

2.2. Целевая аудитория 

Программы обучения взрослых должны быть специально нацелены на работников, 

которые очень восприимчивы к автоматизации. Эмпирические данные свидетельствуют о 

том, что работники самостоятельно выбирают те профессии и рабочие места, чьи требования 

к квалификации сравнительно хорошо соответствуют их собственным навыкам (Almlund et 

al., 2011). Как следствие, работники с низкими общими навыками имеют тенденцию само-

стоятельно выбирать рабочие места, которые могут быть сравнительно легко автоматизиро-

ваны. Потеряв свои рабочие места из-за цифровых технологий, эти работники столкнутся с 

особенно высоким риском встать лицом к лицу с постоянной экономической и социальной 

депривацией. Их специфические навыки для работы перестанут быть актуальными. Они 

также будут плохо подготовлены к поиску новых рабочих мест, дополняющих новые техно-

логии. Недавний опыт США (Autor and Dorn, 2013; Acemoglu and Restrepo, 2017) показывает, 

что у многих из этих работников будет мало шансов, кроме как устроиться на низкооплачи-

ваемую работу в сфере услуг. А тем, кто сохраняет свою работу, возможно, придется согла-

ситься на более низкую заработную плату (Dauth et al., 2017). Предлагаемые программы обу-

чения взрослых должны постепенно изменить навыки этих работников в направлении более 

высоких теоретических, некогнитивных и цифровых навыков. Даже если эти более высокие 

навыки не помогают им сохранить свою текущую работу, они могут лучше квалифицировать 

их для других, достойно оплачиваемых работ, которые менее легко автоматизируются. По 

крайней мере, обучение общим навыкам должно помочь работникам зарабатывать на жизнь 

и избавить их от необходимости двигаться вниз по карьерной лестнице. В лучшем случае это 

может повысить их мобильность среди рабочих мест, которые дополняют новые технологии. 

2.3. Финансирование 

Государственное финансирование программ обучения взрослых оправдано снижени-

ем социальных издержек поляризации. Затраты на программу, как правило, должны покры-

ваться всеми соответствующими заинтересованными сторонами пропорционально их выго-

дам от программы. Расходы включают стоимость самих курсов, потери заработной платы 

работников во время обучения, организационные расходы работодателей и административ-

ные расходы. Бенефициарами являются подготовленные работники, а также работодатели и 
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общество в целом. Обученные работники сами получают выгоду от улучшения перспектив 

долгосрочного дохода. Работодатели в целом получают выгоду от более широкого круга 

лучше образованных работников, из рядов которых они могут привлекать рабочую силу. И 

общество извлекает выгоду из меньшей социальной напряженности, если поляризация может 

быть смягчена, а также из более высоких поступлений от подоходного налога и более низких 

затрат на социальную помощь. Компьютеризация рабочих мест в последние десятилетия 

способствовала обострению поляризации занятости и заработной платы в нескольких стра-

нах «Группы двадцати» (Autor and Dorn, 2013; Autor, 2015). Возможно, это также способ-

ствовало политическому популизму, поддерживаемому теми, кто чувствует себя пострадав-

шими от технологических изменений (Taylor, 2017). Издержки от социальной поляризации и 

политической нестабильности трудно определить количественно в долларах и центах, и, ве-

роятно, они будут разными в разных странах. Однако перспективы бо́льшей социальной и 

политической стабильности могут оправдать значительный общественный вклад в финанси-

рование таких программ. В дополнение к этому, неполная информация, психологические ба-

рьеры у приемлемых работников, ограничения, налагаемые экономическими, культурными и 

образовательными учреждениями страны, а также недостатки рынка капитала, такие как от-

сутствие образовательных кредитов на обучение, могут оправдать государственные инвести-

ции в обучение взрослых (McCall et al., 2016). 

Правительства должны покрывать большую часть программ в первые годы их разра-

ботки. В каждой стране начальный этап программ будет характеризоваться высокой степе-

нью неопределенности в отношении успеха программ и обширным обучением эффективным 

системам стимулирования для подходящих работников, соответствующим учебным планам, 

предпочтительным схемам курсов и эффективному администрированию. Реализация этой 

схемы может привести к необходимости выбора вариантов и вероятным ошибкам. Возможно 

такие схемы могут быть спроектированы как серия контролируемых, научно оцениваемых 

экспериментов, в которых случайно выбранные работники будут апробировать различные 

системы стимулирования, учебные планы и планы курсов. Хотя метод проб и ошибок, веро-

ятно, ограничит преимущества программ для отдельных участников на этом начальном эта-

пе, долгосрочные социальные выгоды с точки зрения институционального и оперативного 

обучения будут сравнительно высокими.  

Вот почему начальный этап должен финансироваться в основном за счет государ-

ственных средств. Государственное финансирование объясняет тот факт, что институцио-

нальное и оперативное обучение приносит пользу обществу в целом. Это также должно ком-

пенсировать затраты тем работникам, которые участвуют в исследовательских, но потенци-

ально неэффективных учебных мероприятиях. Государственное финансирование может быть 

поддержано займами под низкий процент со стороны Всемирного банка или региональных 

банков развития. По мере того как программы будут становиться все более популярными и 

приближаться к стабильному, эффективному институциональному дизайну и работоспособ-

ным операционным структурам, правительства могут постепенно перекладывать финансовое 

бремя на других участников. 
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2.4 Администрирование и контроль 

Правительствам следует создать правовую основу программ и назначить единое 

национальное агентство для управления всей программой. Это агентство должно быть встро-

ено в национальную систему образования. Правительства должны предоставить программ-

ному агентству широкую автономию, позволяющую ему изучить возможные способы разра-

ботки и реализации программы. В частности, агентство должно нести ответственность за: 

• определение и корректировку круга подходящих работников, возможно, на осно-

ве достоверных исследований восприимчивости к автоматизации в обозримом будущем 

профессий или задач; 

• выдачу периодических учебных ваучеров, которые дают право работникам участ-

вовать в одной или двух неделях обучения вне рабочего времени в год; 

• решение всех вопросов, которые имеются у участвующих в программах работников; 

• апробацию и выбор подходящих мер для стимулирования и обучения подходящих 

работников; 

• аккредитацию и контроль частных или государственных  учебных заведений; 

• изучение эффективных способов по предложению онлайн-курсов; 

• принятие решений о размерах платы за обучение и компенсации за потерю зара-

ботной платы; 

• постоянную оценку схем стимулирования работников и эффективности курсов; 

• сохранение программного бюджета и определение того, как он расходуется;  

• принятие решений о том, в какой степени работники, не подходящие под крите-

рии программы, включая безработных, могут участвовать в учебных курсах. 

Подробный профиль задач этого агентства, которым может быть как уже существую-

щее национальное агентство или агентство, созданное специально для этих целей, необходи-

мо будет адаптировать к особенностям институциональной, экономической и социальной 

структуры страны. Правительствам следует обеспечить, чтобы агентство вписывалось в эти 

рамки и дополняло существующие учреждения, а не конкурировало с ними. Им следует, в 

частности, обеспечить, чтобы успех программы не был поставлен под угрозу конфликтом 

интересов сторон, заинтересованных в агентстве8. 

Правительствам следует назначить наблюдательный орган для программы, который 

консультирует и контролирует деятельность программного агентства. Этот надзорный орган 

должен представлять все соответствующие заинтересованные стороны, в том числе прави-

тельство (в частности, министерства образования и труда), национальное агентство по безра-

ботице, ассоциации работодателей, профсоюзы и исследователей (особенно из области обра-

 
8 В агентстве, например, не должны преобладать организации работодателей, которые могут попытаться пере-

направить средства программы для обучения профессиональным навыкам, связанным с работой, профессией 

или отраслью, т.е. использовать программу вместо своих собственных инвестиций в обучение. Также не долж-

ны доминировать агентства по безработице, которые могут попытаться перенаправить средства программы на 

обучение безработных. 
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зования, психологических и экономических наук). Надзорный орган должен, с одной сторо-

ны, выступать в качестве консультативного совета для программного агентства. Он должен 

постоянно сообщать о потребностях всех соответствующих заинтересованных сторон 

агентству. С другой стороны, он должен критически контролировать политику агентства. 

Например, ему следует регулярно проводить независимые оценки политики агентства в от-

ношении приемлемости работников, систем стимулирования, содержания курсов и экономи-

ческой эффективности. Результаты этих оценок должны поступать непосредственно в про-

граммный орган для содействия своевременному улучшению системы. Они также должны 

публиковаться для информирования общественности о разработке программы обучения 

взрослых, что повышает осведомленность людей об изменении спроса на профессиональные 

навыки в цифровую эпоху. 

«Группа двадцати» должна поддерживать регулярный обмен информацией об успехах 

и неудачах национальных программ обучения. Чтобы облегчить взаимный обмен опытом и 

создать дополнительный уровень сдержек и противовесов, «Группа двадцати» должна за-

прашивать сравнительные периодические отчеты по всем национальным программам обуче-

ния взрослых. Эти отчеты должны быть подготовлены международными организациями, 

специализирующимися в этой области, например, ЮНЕСКО, ОЭСР или МОТ. Сравнитель-

ные отчеты должны включать элементы оценки. Они могут, например, выявлять лучшие 

практики в различных видах деятельности национальных учреждений или возможные огра-

ничения на использование зарубежного опыта. Такие оценки не только помогут повысить 

эффективность и снизить стоимость национальных программ в странах «Группы двадцати». 

Они также помогут третьим странам в создании собственных программ обучения взрослых 

для лучшего решения проблем, связанных с цифровизацией. 
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Abstract 

Digital technologies will both create new jobs and replace existing ones. To cope with in-

creasing labor market dynamics in the digital age, workers will have to become more mobile across 

jobs, occupations, and industries. The relative importance of their job-specific skills will decrease 

while that of their general skills applicable to various occupations will increase. The G20 should 

establish national adult training programs that focus on improving workers’ general skills, specifi-

cally their theoretical, non-cognitive, and digital skills. These general skills will enable workers to 

work with technology instead of competing with it, thereby increasing their job mobility and em-

ployability. 
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