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аспектов проблемы привлечения и удержания та-
лантливых молодых специалистов в науке и выс-
шем образовании. При этом необходимо учесть 
и то обстоятельство, что современные цифровые 
технологии во многом способствуют академиче-
ской мобильности молодых ученых без необходи-
мости физического перемещения в ведущие на-
укограды страны. 

Проведем анализ мотивационных установок 
талантливой молодежи, вызывающих внутренние 
психологические установки на развитие (не раз-
витие) своей карьерной траектории в сфере науки 
и высшего образования. В качестве теоретической 
основы для наших рассуждений и интерпретации 
полученных результатов будем использовать те-
орию мотивационного комплекса трудовой дея-
тельности и созданный в ее рамках методический 
инструментарий [1]. Но вначале имеет смысл рас-
смотреть в общих чертах методические подходы, 
которые мы применяли в данном научном иссле-
довании.

МЕТОДИКА ИССЛЕДОВАНИЯ
В рамках менеджмента как науки разработаны 

и широко используются многообразные класси-
фикации факторов и мотивов, определяющих на-
правление и характер поведения персонала на ра-
бочем месте, а также методик на основе которых 
можно делать обоснованные выводы о характере 
и эволюционной направленности трудового по-
ведения индивидуумов как следствия изменений 
стимуляционного поля их функционирования и 
развития. Самым применяемым алгоритмом ре-
шения этой задачи является теория мотивации, 

Таблица 1 / Table 1
Пять основных групп мотивов трудового поведения* / Five main groups of motives for labor behavior

Название группы мотивов / 
Motive group

Индексация группы 
/ Group indexing Операциональная дефиниция / Operational definition

Приобретения (MA)
Объект мотивации для получения существенных для него денежных или не-
денежных  вознаграждений выполняет предписанные субъектом управления 
трудовые действия 

Удовлетворения (ME) Объект мотивации выполняет те действия, которые вызывают у него положи-
тельно окрашиваемые эмоции от процесс и (или) результата труда 

Безопасности (MS)
Характер трудового поведения объекта мотивации детерминируется жела-
нием избежать поступков и действий, которые могут вызывать существенно 
неприемлемые  для него санкции и  последствия. 

Подчинения (MD)
Субъект мотивации совершает трудовые поступки и действия не ради удов-
летворения своих личных целей и потребностей, а ориентируясь на  некие  
групповые нормы и предписания даже если он их лично и не разделяет

Энергосбережения (MP)
Субъект мотивации старается совершать такие поступки и действия, которые 
позволяют ему достичь поставленных перед ним субъектом управления 
целей минимизируя свои трудозатраты 

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
*  В дальнейшем – просто мотивы.

 

 

Рис. 1 / Fig. 1. Структура А-связей в мотивационном ком-
плексе трудовой деятельности / A-bonds in the motivational 
complex of labor
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 2 / Fig. 2. Структура У-связей в мотивационном ком-
плексе трудовой деятельности / O-bonds in the motivational 
complex of labor
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 3 / Fig. 3. Структура П-связей в мотивационном 
комплексе трудовой деятельности / AO-bonds in the 
motivational complex of labor
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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предложенная канадским психологом В. Врумом. 
Чаще ее в научной литературе называют теорией 
ожидания или теорией экспектакций (Expectancy 
theory). Содержание и алгоритмы расчета струк-
туры мотивации, на основе базовых положений 
вышеупомянутой теории, достаточно подробны 
описаны в его монографии «Труд и мотивация» 
(1964) [2]. Однако, когда в свое время мы пыта-
лись использовать алгоритмы теории экспектак-
ций для изучения мотивации, оказалось, что с 
практической точки зрения это реализовать до-
статочно проблематично. Основные показатели, 
используемые в расчетах и именуемые автором 
как valence и expectancy (в русскоязычной лите-
ратуре чаще используют термины валентность и 
ожидание) достаточно сложно интерпретировать 
количественно, что приводит к некорректным 
выводам и результатам проводимых научных ис-
следований. 

В начале 90-х работая над докторской диссер-
тацией и проводя многочисленные научные ис-
следования по изучению мотивации трудовой де-
ятельности персонала торговых организаций мы 
предложили и обосновали новую универсальную 
классификацию мотивов трудового поведения в 
рамках сформулированной нами новой теории 
мотивации1. На ее основе в дальнейшем были 
разработаны и достаточно успешно апробирова-
ны целый ряд методик, связанных с изучением 
структуры мотивации как отдельных индивиду-
умов, так рабочих групп. Также был предложен 
алгоритм прогнозирования эволюции трудово-
го поведения как отдельных индивидуумов, так 
и рабочих групп в зависимости от изменений и 
коррекций применяемых систем материального 
и морального стимулирования труда (табл. 1).

При изучении особенностей трудового поведе-
ния субъекта мотивации следует иметь ввиду, что 
все предложенные нами группы мотивов (табл.1) 
надо рассматривать как аналог векторных сил 
в математике. Иными словами, они оказывают 
влияние на трудовое поведение работников или 
рабочих групп не последовательно, а одномо-
ментно. 

«Векторную сумму» этого влияния (резуль-
тирующая трудового поведения) и прогноз наи-
более вероятных действий и поступков субъекта 
мотивации, в рамках его профессиональной дея-
тельности можно определить, используя простые 
логические операции, на основе последователь-
ного использования принципов и правил «Теории 

1 Теория мотивационного комплекса трудовой деятельности.

мотивационного комплекса трудовой деятельно-
сти» [3].

Ключевым понятием нашей теории является 
«Мотивационный комплекс трудовой деятельно-
сти (МКТД)» и структура его внутренних связей2.

МКТД можно определить «целостную и дина-
мичную систему, взаимосвязанными элемента-
ми которой являются вышепоказанные группы 
мотивов (табл. 1), которые оказывают векторное 
влияние на характер и содержание трудового по-
ведения как отдельного работника, так и рабочей 
группы в целом» [3].

Выделяемые нами пять групп мотивов рассма-
триваются в «Теории мотивационного комплекса 
трудовой деятельности» как конфигурация вза-
имосвязанных элементов, которые вызывают на 
базе своего взаимодействия, определенные эмер-
джентные эффекты в трудовом поведении объ-
екта мотивации. Следовательно МКТД можно ус-
ловно представить как «черный ящик», входными 
данными которого являются стимулы, создавае-
мые субъектом управления и выходом – трудовые 
поступки и действия объекта мотивации

Ранее нами было доказано и обосновано, что 
между мотивами, составляющими элементную 
базу МКТД, имеются два вида прямых и посто-
янных связей и один вид обратных и временных 
связей3.

Активирующие связи (А-связи), когда внеш-
нее усиление (ослабление) какого-либо мотива 
(предыдущего) приводит к усилению (ослабле-
нию) другого мотива (последующего)4. Структура 
А-связей показана на рис. 1. 

Вторым видом связей между мотивами в МКТД 
являются угнетающие (У-связи). Направленность 
их влияния прямо противоположна по своему ха-
рактеру действию активирующих связей. Иными 
словами, внешнее усиление (ослабление) преды-
дущего мотива, приводит к ослаблению (усиле-
нию) последующего. Структура У-связей показа-
на на рис. 2.

Кроме прямых А-связей и У-связей в структуре 
МКТД мы выделяем еще и обратные, так называ-
емые, противоугнетающие связи (П-связи). В от-
личие от двух предыдущих видов они действуют 
в системе мотивации трудового поведения персо-
2 Далее по тексту МКТД.
3 См. Литвинюк А.А. Мотивационные комплексы трудовой де-
ятельности в системе менеджмента. Диссертация на соиска-
ние ученой степени доктора экономических наук. 1997. URL: 
https://www.elibrary.ru/item.asp?id=15967238/ (дата обраще-
ния: 05.04.2020).
4 Предыдущим является мотив, расположенный в мотиваци-
онном комплексе трудовой деятельности ранее последующе-
го, при их наблюдении, по часовой стрелке.
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нала не постоянно, а проявляются только при не-
нормальной (очень высокой или очень низкой), 
в рамках нашей терминологии патологической, 
силе векторного воздействия на трудовое пове-
дение субъекта мотивации одной из групп моти-
вов. Характер их влияние на трудовое поведение 
аналогичен механизму воздействия угнетающих 
связей, иными словами – рост силы действия од-
ного мотива временного приводит к ослаблению 
силы последующего мотива и, наоборот. Структу-
ра П-связей показана на рис. 3. 

Периодическая активация противоугнетаю-
щих связей в МКТД обычно провоцирует появле-
ние мотивационных сбоев в трудовом поведении 
персонала, что представляет собой определенную 
угрозу для кадровой безопасности любой органи-
зации (как некий аналог девиантного поведения)5.

Учитывая структуру трех видов связей в МКТД 
можно достаточно точно прогнозировать трудо-
вое поведение любого субъекта мотивации при 
изменении стимуляционного поля, в рамках ко-
торого происходит его функционирование и раз-
витие. Основные алгоритмы и процедуры по-
добного прогнозирования достаточно подробно, 
в смысле их практического применения, были 
описаны нами в монографии «Методология мо-
тивации трудовой деятельности госслужащих, 
ориентированной на достижение конечных ре-
зультатов» [4, с. 75-90]. 

ОСНОВНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Успешная научная и иная креативная дея-

тельность далеко не всегда является результатом 
творческих способностей и мотивации талантли-
вых людей. Гораздо чаще – это результат профес-
сиональной деятельности некой «критической 
массы» людей, целенаправленно работающих над 
конкретным научным проектом. 

Если внимательно изучать эволюцию кадрово-
го потенциала российского высшего образования 
и науки, можно констатировать что, несмотря на 
все «административные усилия» по его омоложе-
нию и снижению среднего возраста работников, 
талантливые и перспективные молодые специ-
алисты упорно не желают воспринимать этот ва-
риант карьерной траектории своего профессио-
нального развития как перспективный. 

Все это вызвано внутренними убеждениями 

5 В рамках этой статьи мы проблему мотивационных сбоев 
в дальнейшем затрагивать не будем. Они достаточно под-
робно рассмотрены в учебной литературе. Например, Литви-
нюк А.А. Организационное поведение. М.: Юрайт, 2018. 527 с. 
URL:https://www.elibrary.ru/item.asp?id=37222300. (дата обра-
щения: 05.04.2020).

российской молодежи, что эта сфера професси-
ональной деятельности непрестижна из-за низ-
кого уровня оплаты труда, долгого временного 
лага профессиональных достижений, нестабиль-
ной занятости и низкого уровня материального 
вознаграждения. «Параллельно с этим явлением 
еще и очень часто поступают в аспирантуру те 
молодые специалисты, которые по своему ин-
теллектуальному и творческому уровню просто 
не способны эффективно заниматься креативной 
деятельностью» [5].

Рассмотрим вначале что же определяет в со-
знании современной российской молодежи пре-
стижность того или иного варианта трудоустрой-
ства. Краснов Ю.А. выделил девять основных 
факторов, дающих ответ на этот вопрос [6]:
• вероятность успешной вертикальной карьеры;
• возможность самостоятельно распоряжаться 

ресурсами, необходимыми для выполнения 
трудовых функций;

• высокий уровень материальных вознагражде-
ний и льгот;

• длительность и сложность освоения профес-
сии;

• приближенность профессии к государствен-
ной власти;

• социальная значимость выполняемых трудо-
вых функций;

• уважение в обществе;
• уровень общественного доверия и хорошая со-

циальная репутация.
В конце 2018 г. ВЦИОМ обнародовал результа-

ты проведенного им опроса о престижности про-
фессий среди современной российской молоде-
жи с учетом размера возможного материального 
вознаграждения и профессиональной траектории 
своего развития6:
• адвокат, прокурор, юрист (15 % опрошенных);

6 ВЦИОМ (Всероссийский центр изучения общественного 
мнения)  – российский исследовательский институт. Ведущая 
отечественная организация в сфере социальных, политиче-
ских и маркетинговых опросов. URL: https://wciom.ru/about/
aboutus. (дата обращения: 05.04.2020).

Таблица 2 / Table 2
Наиболее привлекательные профессии по мнению 

современной российской молодежи / Most attractive 
occupations in the labor market according to youth

Возрастная группа респондентов (полных лет) / Age group of 
respondents (years)

14-17 18-22 23-30

Диспетчер, 
HR-менеджер, 

экономист 

Юрист, HR-менеджер, 
экономист

Маркетолог,  
менеджер,  
финансист

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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• государственные служащие (13 % опрошенных);
• врач и нефтяник (12 % опрошенных)7.

Аналогичные исследования, были проведены 
нами в 2015-16 гг., в рамках выполнения науч-
но-исследовательской работы по заданию Прави-
тельства Москвы и посвященной исследованию 
положения молодежи на столичном рынке труда8. 

Они показали примерно аналогичные по 
смыслу и содержанию результаты [7].

Первыми тремя критериальными приорите-
тами при выборе стартовой и перспективной для 
дальнейшего карьерного развитии профессии 
оказались: 
• высокий уровень материального вознагражде-

ния (44 %);
• короткий временной лаг карьерного и, в ос-

новном вертикального, развития (21 %);
• наличие социального пакета с большим коли-

чеством необязательных выплат и льгот (20 %). 
По мнению большинства опрошенных нами 

молодых специалистов, подобным критериаль-
ным приоритетам в современной России соот-
ветствуют три профессии. Причем их набор не-
сколько варьируется по отношению к возрасту 
респондентов (табл. 2).

Анализируя вышеизложенные материалы, 
можно сделать вывод: в современной России мо-
лодые специалисты, при выборе перспективной 
для них карьерной траектории профессионально-
го развития, в основном мотивированы получе-
нием быстрого материального результата, т. е. на 
них сильнее всего, согласно нашей терминологии, 
влияют мотивы приобретения.

Иными словами, перспектива своего долго-
срочного профессионального развития в таких 

7  Социологи назвали самую престижную профессию в России. 
URL:https://ria.ru/20181024/1531341162.html. (дата обраще-
ния: 05.04.2020).
8 Государственный контракт № ОУЗ/05.2-4/15 от 10.07.2015.

областях деятельности, как наука или высшее об-
разование не кажется им достаточно привлека-
тельной. Причин здесь две:
• низкий, по давно устоявшемуся в среде рос-

сийской молодежи, и, по нашему мнению, во 
многом правильном мнении, уровень старто-
вой заработной платы;

• длительный временной лаг профессиональ-
ного развития, позволяющий достичь при-
емлемого для молодого специалиста, уровня 
финансовой стабильности, особенно в части 
реализации престижной в нашей стране вер-
тикальной карьеры.
Практически такие же проблемы актуальны и 

для других стран, образовавшихся на месте быв-
ших республик СССР [8, 9].

Мы полагаем, что вопросы, рассматриваемые 
в рамках этой статьи, в том числе раскрытие вну-
тренних установок представителей российской 
молодежи, мотивирующих или демотивирующих 
их к трудоустройству в вузах или научных орга-
низациях, имеют большую научную и практиче-
скую значимость.

Решение проблемы привлечения талантливой 
и креативно мыслящей молодежи в сферу науки 
и высшего образования позволило бы «поднять» 
новую «технологическую волну», дать толчок со-
циально-экономическому развитию России. А 
поскольку, в обозримом будущем санкционная 
политика, политика внешней изоляции нашей 
страны скорее всего будет продолжена, нам не-
обходимо в гораздо большей степени опираться 
на собственные интеллектуальные возможности. 
На стадии старта цифровой экономики, разви-
тия технологий искусственного интеллекта вряд 
ли кто будет делиться знаниями, know-how и го-
товыми эффективными решениями не только с 
Россией, но и с любыми потенциальными конку-
рентами. 

Таблица 3 / Table 3 
Усредненные мотивационные профили трудовой деятельности респондентов / Averaged motivational profiles 

of labor activity of respondents

Выделяемые группы респондентов /  
Selected groups of respondents

Сила влияния на трудовое поведение молодых специалистов 
отдельных групп мотивов (условные баллы) / Influence on 

the labor behavior of young professionals of certain groups of 
motives (conditional points)

MA ME MS MD MP

Преподаватели и научные работники 3,0 6,0 4,0 0,0 -2,0 

Представители административно-управленческого персонала 1,0 2,0 2,0 2,0 0,0

Размах вариации - R (Усредненные показатели преподавателей и 
научных сотрудников минус усредненные показатели представителей 
административно-управленческого аппарата)

+2,0 +4,0 +2,0 -2,0 -2,0

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Учитывая важность поставленной задачи, в 
рамках выполнения проекта РФФИ, была пред-
принята попытка раскрыть характерные особен-
ности мотивационного профиля успешных, с 
точки зрения работодателя, представителей рос-
сийской молодежи, которые сознательно выбрали 
для себя стратегическую карьерную траекторию 
профессионального развития в высшем образо-
вании и науке. При этом была еще и поставлена 
цель найти существенные различия в силе дей-
ствия мотивов между этой группой молодежи и 
их ровесниками, так же осмысленно ориентиру-
ющимися на другие функциональные сферы про-
фессиональной деятельности в рамках вуза или 
научной организации. 

В качестве  респондентов (их было 520 человек) 
выступили преподаватели и научные сотрудники 
в возрасте до 35 лет, а также аспиранты и сту-
денты выпускных курсов ФГБОУ ВО «Российский 
экономический университет им. Г.В. Плеханова», 
включая его центральную площадку, Волгоград-
ский, Кемеровский и Смоленский филиалы, а так-
же студенты и аспиранты ряда других вузов Мо-
сквы, Волгограда, Смоленска и Кемерово. 

Трактовка полученных результатов опиралась 
на основные положения упомянутой выше «Те-
ории мотивационного комплекса трудовой дея-
тельности» и созданных на ее основе авторских 
диагностических методик, с применением совре-
менных цифровых технологий. 

Вначале имеет смыл провести сравнение мо-
тивационных профилей успешных молодых 
преподавателей и научных работников с моти-
вационными профилями их ровесников, также 
успешно работающих в высших учебных заведе-
ниях в составе их административно-управленче-
ского аппарата (АУП). Рассчитанные нами усред-
ненные, по наиболее часто выбираемым ответам, 
мотивационные профили имеют следующие кон-
фигурации (табл. 3).

Опираясь на результаты, приведенные в табл. 
3, можно сделать следующие выводы:

1. На преподавателей и научных работников 
гораздо сильнее действуют мотивы удовлетво-
рения (R=(+4). Иными словами, они в большей 
степени, чем представители АУП считают при-
оритетными для себя выполнение тех трудовых 
операций, которые вызывают у них позитивные 
эмоции и от результата трудовой деятельности, и 
от ее процесса.

2. Характер и особенности их трудового пове-
дения в большей степени зависят от вариантов и 
размеров получаемого ими материального воз-

награждения (более сильное влияние мотивов 
приобретения) за результаты их профессиональ-
ной деятельности (R=(+2).

3. Преподаватели и научные работники склон-
ны более скрупулезно, придерживаться установ-
ленных норм трудового поведения и регламента 
выполнения трудовых операций (R=(+2). Другими 
словами, они вполне осознанно пытаются из-
бегать действий и поступков, ведущих к неже-
лательным санкциям со стороны руководителей 
за «неправильное трудовое поведение». Это ука-
зывает на их повышенную мотивацию стратеги-
чески сохранять свои рабочие места в условиях 
применения конкурсной системы формирования 
профессорско-преподавательского состава (более 
сильные мотивы безопасности). 

4. Молодые преподаватели и научные работ-
ники, из-за слабого воздействия на их трудовое 
поведение мотивов подчинения, в меньшей сте-
пени стремятся к формированию сплоченных не-

Таблица 4 / Table 4 
Усредненные мотивационные профили трудовой 

деятельности опрошенных студентов российских вузов / 
Averaged motivational profiles of labor activity of surveyed 

students of Russian universities

Группы моти-
вов / Groups 

of motives

Сила влияния отдельных мотивов на вы-
деленные группы респондентов / Influence 
of individual motives on a selected group of 

respondents

А Б В

MA +5 +6 +3

ME +3 +3 +5

MS +3 +4 +4

MD +1 -2 +1

MP -1 -3 -5

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Таблица 5 / Table 5
Соответствие мотивационного профиля студентов 
желающих (нежелающих) продолжить обучение в 

аспирантуре с эталонными значениями успешных 
молодых специалистов в сфере науки, высшего 

образования и высоких технологий / Correspondence of 
the motivational profile of students (un)willing to proceed 
with their postgraduate studies with the reference values 

of successful young specialists in science, higher education 
and high technologies

Теснота связи между группами респон-
дентов / Connection between the groups of 

respondents

Значение  
показателя (ρ) / 

Indicator value (p)

Перспективные молодые преподаватели  
и научные работники ≈ студенты группы 1 

0,675

Перспективные молодые преподаватели  
и научные работники ≈ студенты группы 2

0,600

Перспективные молодые преподаватели  
и научные работники ≈ студенты группы 3

1,000

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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формальных групп (R=(-2). Так же они более ори-
ентированы на творческий, креативный характер 
трудовой деятельности (R=(-2)9.

Проведенные нами ранее научные исследования 
[10, с. 80] показали, что структура мотивационного 
профиля практически всегда имеет скорее врож-
денный, а не приобретенный характер. Отсюда 
можно сформулировать следующие практические 
предложения необходимые для генерации целевых 
признаков отбора талантливой молодежи и удержа-
ния ее в сфере науки и высшего образования:

Имеет смысл еще на стадии получения выс-
шего образования и на младших курсах выявлять 
потенциально перспективных кандидатов среди 
студентов и мотивировать их к участию в науч-
ной работе и последующему поступлению в аспи-
рантуру. За основу отбора надо брать следующие 
целевые признаки: 
• низкий уровень силы действия мотивов MD;
• низкая сила действия мотивов MP;
• выраженная сила действия мотивов MA; 
• высокий уровень силы влияния на их трудовое 

поведение мотивов ME.
Опираясь на вышеприведенные целевые при-

знаки при первичном отборе кандидатов на обуче-
ние в аспирантуре, можно осознанно привлекать в 
науку и высшее образование именно тех людей, ко-
торые будут сознательно закрепляться в этих сферах 
деятельности, а не попадать в эту сферу профессио-

9 Согласно основным положения теории мотивационного 
комплекса трудовой деятельности, чем ниже сила действия 
мотивов энергосбережения на индивидуума, тем больше он 
ориентирован на инновационный характер трудового пове-
дения.

нальной деятельности случайным образом, как это 
часто бывает сейчас. Эта простая мера позволит по-
высить уровень защищаемости выпускников аспи-
рантуры (без ученой степени в современной России 
достаточно сложно «хорошо трудоустроиться» в 
сфере науки и высшего образования) и, наконец-то, 
приступить не к формальному снижению среднего 
возраста занятых в этой сфере деятельности, а к ре-
альному омоложению кадрового потенциала рос-
сийских вузов и научных организаций.

Теперь, чтобы оценить реальные мотивацион-
ные установки российских студентов на выстраи-
вание своей карьерной траектории в сфере науки 
и высшего образования имеет смысл сравнить 
мотивационные профили тех респондентов, ко-
торые, в ходе приведенного нами вышеупомяну-
того опроса: 
• высказали четкое желание в будущем продол-

жить свою профессиональную подготовку в 
аспирантуре (группа А);

• окончательно еще не определились будут ли 
они поступать в аспирантуру (группа Б);

• явно не желают профессионально развивать 
себя в науке и высшем образовании (группа В) 
(табл. 4).
Даже простое сопоставление данных, при-

веденных в табл. 3 и в табл. 4, дает возможность 
сделать в некотором роде парадоксальный вывод: 
студенты, не желающие развивать себя в нау-
ке и высшем образовании, в гораздо большей 
степени соответствуют по своему мотиваци-
онному профилю этой области профессио-
нальной деятельности.

Таблица 6 / Table 6 
Значения основных клинических шкал теста MMPI студентов желающих (нежелающих) продолжить обучение 

в аспирантуре с эталонными значениями успешных молодых специалистов в сфере науки, высшего образования 
и высоких технологий / Values of the main clinical scales of the MMPI test for students (un)willing to proceed with their 

postgraduate studies with the reference values of successful young specialists in science, higher education and high 
technologies

Наименование клинических 
шкал / Clinical scale

Успешные молодые  
преподаватели и научные 

работники / Successful 
young peoples teachers and 

researchers

Студенты, явно не желающие раз-
вивать себя в сфере науки и высшего 

образования / Students who clearly 
do not want to develop themselves in  

science and higher education

Студенты желающие про-
должать свое образование 
в аспирантуре / Students

willing to proceed with their 
postgraduate studies 

Ипохондрия 42,41 56,21 49,31
Депрессия 65,50 54,80 56,94
Истерия 44,26 59,07 59,07
Психопатия 48,46 56,15 71,54
Мускулинность-феминность 63,14 63,14 75,30
Паранойя 49,15 58,41 56,56
Психоастения 64.40 69,76 67,32
Шизофрения 61,08 61,08 69,08
Гипомания 62,06 50,29 50,29
Социальная интроверсия 57,88 57,88 59,88

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Студенты, которые изначально планируют 
продолжение своего обучения в аспирантуре, с 
последующим трудоустройством в высших учеб-
ных заведениях и научных организациях, имеют, 
не очень подходящие для этого целевые мотива-
ционные признаки. 

Иными словами, представители современной 
российской молодежи, которые вряд ли могут эф-
фективно заниматься креативной деятельностью 
испытывают внутреннюю мотивацию к трудоу-
стройству их в сферу науки или высшего образова-
ния. Но, как ни странно, именно они начнут уже в 
обозримом будущем развивать и формировать эту 
область профессиональной деятельности.

Данный вывод подтверждают и результаты 
стандартного статистического расчета с примене-
нием общеизвестного коэффициента Спирмена 
(ρ) (табл. 5)10.

Аналогичные выводы можно сделать и на ос-
нове сопоставления значений основных клиниче-
ских шкал теста MMPI (табл. 6) параллельно про-
веденного нами у тех же респондентов11. Данные 
расчета коэффициента Спирмена (ρ) приведены 
ниже (табл. 7).

Данные расчета коэффициента Спирмена (ρ) 
приведены ниже (табл. 7).

Выводы, которые можно сделать на основе дан-

10 Методика подобного расчета изложена в работе [11, p. 329-
342]. 
11 Миннесотский многоаспектный личностный опросник или 
MMPI (англ. Minnesota Multiphasic Personality Inventory) – лич-
ностный опросник, разработанный в конце 30-х – начале 40-х 
годов в Университете Миннесоты Старком Хэтэуэйем и Джо-
ном Маккинли. MMPI – наиболее изученная и одна из самых 
популярных психодиагностических методик, предназначен-
ная для исследования индивидуальных особенностей и пси-
хических состояний личности. Широко применяется в кли-
нической практике. «MMPI» – зарегистрированный товарный 
знак Университета Миннесоты. URL: https://psytests.org/mmpi/
index.html. (дата обращения: 05.04.2020).

ных, приведенных в табл. 7, аналогичны тем, что 
вытекают из данных табл. 5. Комментарии здесь 
излишни.

Рассмотрим наиболее существенные причины 
описанной выше ситуации. Низкая эффектив-
ность подготовки научных кадров в современной 
России – это бесспорный факт, видимый занятым 
в этой сфере деятельности специалистам и «неви-
димый» на уровне государственных структур, ре-
гулирующих этот процесс. Приведем результаты 
опроса, проведенного Резником С.Д., известным 
специалистом в области управления высшими 
учебными заведениями. Среди причин низкой 
мотивации большинства выпускников аспиран-
туры остаться работать в вузе, основными явля-
ются следующие:

«Зарплата молодого ученого или преподавате-
ля не позволяет выживать (96,6 % опрошенных); 
полученные в аспирантуре профессиональные 
компетенции гораздо выше (в материальном пла-
не) будут оценены в коммерческих структурах 
(91,1 % респондентов); 25,4 % респондентов кон-
статировали, что доходов им хватает только на пи-
тание, одежду и обувь, но они не могут позволить 
себе купить, например, телевизор, холодильник и 
другие товары длительного пользования; у 14,5 % 
опрошенных на питание денег еще хватает, но уже 
приобретение одежды или обуви вызывает серьез-
ные материальные проблемы; денег не хватает 
даже на питание у 6,4 % опрошенных аспирантов; 
доходов хватает на все, кроме приобретения жи-
лья, только у 16,2 % респондентов; не испытывают 
особых материальных затруднений только 23,4 % 
опрошенных респондентов» [12].

В дополнение к приведенным выше данным 
опроса имеет смысл остановиться и еще на одном 
аспекте рассматриваемой проблемы. 

Это наличие явного гендерного перекоса при 
формировании кадрового потенциала научных 
организаций и вузов, т. е. гендерная асимметрич-
ность. Число женщин, занятых в науке, в мире 
составляет 29 %, а в России – 43 %. Доля женщин 
научных работников в странах, которые традици-
онно считаются успешными в плане развития нау-
ки, составляет: в Японии всего – 16 %; в ФРГ – 28 %; 
в Великобритании 39 %. 

Что касается российских высших учебных за-
ведений, то женщины составляют 60 % их профес-
сорско-преподавательского состава12.
12 Минобрнауки: доля женщин в российской науке состав-
ляет 43% против 29% в мировой. URL: https://news.rambler.
ru/education/40848463-minobrnauki-dolya-zhenschin-v-
rossiyskoy-nauke-sostavlyaet-43-protiv-29-v-mirovoy/. (дата об-
ращения: 05.04.2020).

Таблица 7 / Table 7 
Степень соответствия основных клинических шкал 

теста MMPI студентов желающих (нежелающих) 
продолжить обучение в аспирантуре с эталонными 

значениями успешных молодых специалистов в сфере 
науки, высшего образования и высоких технологий / 
Compliance of the main clinical scales of the MMPI test 

for students (un)willing to proceed with their postgraduate 
studies with the reference values of successful young 

specialists in science, higher education and high 
technologies

Теснота связи между группами респон-
дентов / Connection between the groups of 

respondents 

Значение показа-
теля (ρ) / Indicator 

value (p)

Группа А 0,442

Группа В 0,297

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Проведенные нами исследования наглядно 
демонстрируют: молодые специалисты женского 
пола в Российской Федерации в гораздо большей 
степени стратегически мотивированы к трудоу-
стройству в сфере науки и высшего образования. 
Результаты проведенного нами еще в июне 2019 г. 
экспресс-опроса более, чем 300 студентов, прохо-
дящих обучение на старших курсах вузов Волго-
града, Кемерово, Москвы и Смоленска показали, 
что среди студентов – юношей явное желание про-
должать обучение в аспирантуре с целью последу-
ющего развития в науке и высшем образовании 
высказали всего лишь 4 % респондентов, а среди 
студенток – 10 %. Вывод может быть один. Гендер-
ное неравенство в исследуемой нами сфере дея-
тельности будет стабильно расти. 

Причинами подобной ситуации являются, по 
данным экспресс-опроса, следующие обстоятель-
ства.

Во-первых, – это проектный подход часто ис-
пользуемых для формирования научных коллек-
тивов и конкурсная система трудоустройства, 
которые не способствуют гарантиям трудовой за-
нятости. Подобный аспект занятости очень важен 
для специалистов мужского пола, т. к. в нашем 
обществе мужчина традиционно должен обеспе-
чивать материальное благосостоянии семьи. Более 
того, постоянные сокращения кадров, проводи-
мые в последнее время в научных организациях 
и вузах, не способствуют формированию устойчи-
вых внутренних установок у молодых мужчин на 
временную стабильность своего трудоустройства в 
рассматриваемых сферах трудовой деятельности.

Во-вторых, у многих руководителей российских 
вузов и научных организаций в настоящее вре-
мя имеет место крайне низкий уровень базовых 
знаний в области специфических особенностей 
HR-менеджмента в сфере науки и высшего обра-
зования. Зачастую они действуют используя метод 
«проб и ошибок», иными словами, вынуждены за-
ново «изобретать велосипед». 

Большая часть вузовского топ-менеджмента 
не знает как удерживать перспективных молодых 
сотрудников, управлять талантами, создавать эф-
фективную систему мотивации труда творческих 
работников и т. п. Это приводит к ситуации, когда у 
талантливой молодежи не формируются внутрен-
ние установки на построение своей карьерной 
траектории в науке и высшем образовании13. 
13 Данный вывод автор делает на основе своей трехлетней 
практики проведения занятий по повышению профессио-
нальной квалификации топ-менеджеров и кадрового резерва 
РЭУ им. Г.В. Плеханова в области управления персоналом выс-
ших учебных заведений. 

Подобная ситуация являентся следствием на-
шей «российской традиции», и особенно в по-
следние два десятилетия, когда ключевые посты 
в высших учебных и научных организациях все 
чаще занимают «списанные по возрасту» чинов-
ники; «отслужившие свое» политики, бизнесме-
ны, которые отошли от дел и им подобные14. Эти 
лица имеют очень слабое представление о харак-
тере труда преподавателя или научного работни-
ка, а также о специфике управления подобными 
структурами. Обычно они пытаются выстраивать 
трудовой процесс, опираясь на привычные им 
навыки, в лучших «офисных традициях». Это де-
мотивирует, в первую очередь, лиц с творческим 
складом личности к числу которых, как правило, 
и относятся талантливые молодые специалисты 
мужского пола.

Гендерная асимметричность никогда и нигде 
не способствовала развитию и процветанию на-
уки и высшего образования. Для подтверждения 
этого, не совсем корректного для современных 
общественных тенденций вывода, можно приве-
сти официальные данные о доле ученых-женщин 
среди лауреатов Нобелевской премии за весь пе-
риод ее присуждения15. «По номинации меди-
цина – 5,7 %; по химии – 2,3 %; по экономике – 
1,3 %; по физике – 1,0 %; в среднем по всем видам 
номинаций, даже включая литературу и премию 
Мира, – 5,5 %»16.

Подводя предварительные итоги сказанному, 
можно констатировать, что основными причина-
ми, удерживающими талантливых молодых спе-
циалистов, а особенно мужчин, которые в нашем 
обществе традиционно отвечают за материаль-
ное благосостояние семьи, от трудоустройства в 
сфере науки и высшего образования, являются, в 
большинстве случаев, материальные и организа-
ционные проблемы. 
14 В принципе подобный вариант формирования топ-
менеджмента научных организаций и вузов вызван ошибка-
ми в генерировании оценочных показателей подобного рода 
организаций. Например, когда эффективность научных иссле-
дований определяется не полученным научным результатом, 
а объемом привлеченных и освоенных финансовых средств, 
целесообразно на ключевые должности выдвигать не талант-
ливых ученых, как успешно делали в СССР, а людей, которые 
имеют определенные «связи», позволяющие им успешно при-
влекать внебюджетные средства. 
15 Доля женщин среди лауреатов Нобелевской премии и дру-
гое. URL: https://uspensky.me/2017/10/01/women-nobel/ (дата 
обращения 05.04.2020).  Размер и правила начисления сти-
пендии аспирантам в 2019 году. URL:http://posobie-help.ru/
subsidii/obrazovanie/stipendija-aspirantam.html/http://posobie-
help.ru/subsidii/obrazovanie/stipendija-aspirantam.html (дата 
обращения: 05.04.2020).
16 Доля женщин среди лауреатов Нобелевской премии и дру-
гое. URL: https://uspensky.me/2017/10/01/women-nobel/ (дата 
обращения: 05.04.2020).
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Многие другие исследования, также указыва-
ют на примерно подобные мотивационные ба-
рьеры [13, 14 и 15]. На наш взгляд, большинство 
специалистов, которые их проводили, безусловно 
правы. Проведем простое сопоставление. Сти-
пендия аспиранта очной формы обучения в РФ 
обычно укладывается в интервал от 3120 до 8755 
₽ в месяц17. В бывшем Советском Союзе, где, по 
нашему мнению, уровень подготовки научно-пе-
дагогических кадров был гораздо более высоким, 
стипендия аспиранта составляла 120 советских 
руб. в месяц, что по покупательной способности 
соответствует примерно 24 000 российских ру-
блей18. Подобную ситуацию комментировать не 
имеет смысла.

Имеются и более глубинные обстоятельства, 
по которым научной и преподавательской дея-
тельностью начинают заниматься лица явно к ней 
не способные. В рамках работы над выполнением 
проекта Российского фонда фундаментальных ис-
следований (РФФИ) «Проблемы повышения моти-
вации молодых специалистов к трудоустройству в 
сфере науки, высоких технологий и высшего об-
разования в современной России»19 мы провели 
закрытый опрос 127 студентов московских вузов, 
которые, по тем или иным жизненным обстоя-
тельствам, решили продолжать свое обучение в 
аспирантуре. Распределение ответов, о причинах 
подобного решения, по частоте их высказыва-
ния, было следующим: «сложно быстро найти по-
настоящему хорошую и перспективную работу, 
аспирантура позволяет увеличить deadline на ее 
поиск (40,6 %); во время обучения в аспирантуре 
можно параллельно работать, а диплом кандида-
та наук, в ряде ситуаций, дает возможность уско-
рить профессиональную карьеру (27,5 %); хочу 
заниматься наукой (15,0 %); не знаю зачем (9,7 %; 
можно отсрочить призыв в армию или вообще его 
избежать (7,2 %)» [7].

В результате многие молодые специалисты 
после окончания магистратуры или специалите-
та используют обучение в очной аспирантуре в 
качестве «временного убежища» до наступления 
более благоприятных времен или условий для 
своего желаемого карьерного развития. 

17 Размер и правила начисления стипендии аспирантам в 
2019 году. URL:http://posobie-help.ru/subsidii/obrazovanie/
stipendija-aspirantam.html/http://posobie-help.ru/subsidii/
obrazovanie/stipendija-aspirantam.html (дата обращения: 
05.04.2020).
18 Какой курс Советского рубля СССР к Российскому? 
URL:https://zen.yandex.ru/media/mamin_sibiryak/kakoi-
kurs-sovetskogo-rublia-sssr-k-rossiiskomu-5c318a322fe7ad-
00aa076b4d. (дата обращения: 05.04.2020).
19 Договор 19-010-00168\19 от «10» января 2019 г.

Все нынешние административные попытки 
создать неконкурентные преимущества для мо-
лодых специалистов на российском рынке труда 
и за счет этого омолодить кадровый состав в на-
уке и высшем образовании, вряд ли приведут к 
реальному результату. Они будут способствовать 
только временному улучшению ряда статисти-
ческих показателей, которые «могут впечатлять» 
тех людей, которые далеки от этих проблем.

Кадровый же потенциал в исследуемой нами 
сфере деятельности, качественно не улучшается 
и реально до сих пор все эффективные научные 
исследования проводят, по большей части, доста-
точно возрастные специалисты.

Единственным эффективным вариантом омо-
ложения научных кадров, на наш взгляд, является 
целенаправленная работа государства по повыше-
нию социальной престижности профессионально-
го развития в рассматриваемых сферах деятельно-
сти (подобная компания в нашей стране уже была 
достаточно успешно проведена по отношению к 
военной службе), а также изменение политики ма-
териального стимулирования в высших учебных 
заведениях и научных организациях не только 
по отношению к молодым талантливым специ-
алистам, но и ко всем занятым в этой сфере. Это 
стратегически даст потенциальную возможность, 
путем наглядного примера, удерживать молодых 
одаренных людей в науке и высшем образовании.

ВЫВОДЫ
Современная государственная политика в Рос-

сийской Федерации, направленная на омоложе-
ние научных кадров, традиционно ориентирует-
ся на достижение определенных количественных 
показателей и не учитывает качественные аспек-
ты решаемой проблемы. Поэтому при создании 
дополнительных рабочих мест для молодежи в 
этой сфере трудовой деятельности необходимо, 
в первую очередь, обращать внимание на каче-
ственный состав персонала. Для этого требуется 
разработать и внедрить систему ранней диагно-
стики творческого потенциала студентов млад-
ших курсов, и целенаправленно их мотивировать 
не только к поступлению в аспирантуру, но и пла-
нированию своего профессионального развития 
в креативных сферах трудовой деятельности.

Поскольку при формировании кадрового по-
тенциала вузов и научных организаций в нашей 
стране имеет место существенный гендерный пе-
рекос во всеми вытекающими для отечественной 
науки негативными последствиями [16, 17, 18, 19], 
считаем целесообразным: 
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• разработать и реализовать с помощью средств 
массовой информации и возможностей сете-
вых ресурсов комплекс мер по повышению со-
циальной престижности науки и высшего об-
разования;

• отказаться от проектного подхода к формиро-
ванию научных коллективов, который не обе-
спечивает гарантий занятости, в первую оче-
редь молодых специалистов;

• прекратить практику использования критерия 
среднего возраста как показателя эффектив-
ности кадрового потенциала, она наглядно 
демонстрирует молодым специалистам «их 
перспективы» при достижении ими опреде-
ленных возрастных параметров;

• изменить систему материального стимулиро-
вания труда молодых специалистов в рассма-
триваемых нами сферах деятельности путем 
введения традиционного для многих стран 
института постдокторантуры20. Данный ва-

20  От англ. Postdoctoral training.

риант дополнительного материального сти-
мулирования предполагает долговременную, 
обычно до шести лет, работу молодого специ-
алиста под руководством опытного ученого. 
Это могут быть как ограниченные по време-
ни научные исследования, так и преподава-
тельская деятельность [20]. Подобная прак-
тика позволяет обеспечить преемственность 
знаний и навыков в науке и дает молодому 
специалисту возможность достаточно быстро 
завершить процесс своей профессиональной 
адаптации.
Не решив вышеперечисленных проблем, мы 

не сможем выстроить в науке и высшем обра-
зовании современную, эффективную систему, 
в которой будут востребованы не только моло-
дые, но и любые талантливые специалисты, а 
ключевые решения станут принимать не «эф-
фективные менеджеры», а креативно мыслящие 
специалисты.
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ABSTRACT
Migration is a great challenge of our time: people freely move across borders in search of better economic, 
career, and social opportunities. But besides being a challenge, migration brings benefits to countries and 
organizations around the world. This is due to the migration of highly skilled professionals fueling economies 
with human capital, which is recognized to drive economic performance, productivity, innovation, and competi-
tive advantages of both firms and countries. This makes human capital and its carriers, i.e. talents, a scarce 
resource, which has led to the so-called “war for talent” worldwide. The ability to attract and retain highly 
skilled individuals explains the success of companies on a global scale. The aim of this study is to analyze the 
high-skilled migration from the perspective of the human capital theory, the effect of the COVID-19 pandemic 
on human capital mobility, and to review successful examples of immigration policies of both developed and 
developing economies at the country and firm level. 
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АННОТАЦИЯ
Миграция является вызовом современности – люди свободно пересекают географические границы в 
поисках лучших экономических, карьерных и социальных возможностей. Но помимо того, что миграция 
является вызовом, она дает преимущества странам и организациям по всему миру. Целью данного ис-
следования является анализ миграции высококвалифицированных специалистов с точки зрения теории 
человеческого капитала, влияния пандемии COVID-19 на мобильность человеческого капитала, а также 
обзор успешных примеров иммиграционной политики как развитых, так и развивающихся стран на 
уровне страны и фирмы. 
Миграция высококвалифицированных специалистов является способом снабжения экономики челове-
ческим капиталом, который, как известно, положительно влияет на экономические показатели, произ-
водительность, инновационность и конкурентные преимущества как фирм, так и стран. В результате 
человеческий капитал и его носители, то есть таланты, становятся редким ресурсом, что привело к 
«войне за таланты», охватившей многие страны. Умение привлекать и удерживать высококвалифици-
рованных специалистов способствует успеху компаний на глобальном уровне. В то время как развитым 
странам удается привлекать квалифицированных специалистов из-за рубежа и удовлетворять спрос на 
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INTRODUCTION
Since the middle of the 20th century, increased in-

ternational migration has resulted in over 270 million 
people living in countries other than their countries 
of origin [1]. Among the reasons are globalization, the 
openness of economies, and low migration barriers, as 
well as the growing knowledge intensity of countries’ 
production and development [2; 3]. Countries them-
selves create incentives specifically for the relocation 
of highly skilled individuals, offering them attractive 
economic and career opportunities in exchange for 
their human capital [2; 4] which is recognized to have 
a positive impact on the economic and non-economic 
performance and competitive advantages of both 
firms and countries [26]. This has led to the so-called 
“war for talent” worldwide [7].

This competition for the highly skilled individuals 
makes countries develop diverse immigration policies 
and organizational strategies that could help them 

таланты, страны с развивающейся экономикой проигрывают в этой конкуренции за таланты и стано-
вятся источником человеческого капитала для развитых стран. Однако пандемия COVID-19 и ответные 
меры на нее, в частности ограничения на поездки и закрытие национальных границ, могут повлиять на 
традиционный способ накопления человеческого капитала и стать возможностью для стран с развива-
ющейся экономикой привлечь репатриантов из развитых стран и удержать местных талантов. 
Результаты исследования показали, что для привлечения международных талантов с высоким уровнем 
человеческого капитала местным компаниям и правительственным организациям в странах с развива-
ющимися экономиками необходимо внедрять разнообразные иммиграционные политики и практики, 
которые обеспечивают благоприятные экономические, карьерные и исследовательские возможности 
для прибывающих высококвалифицированных специалистов и, таким образом, создают сильный на-
циональный бренд работодателя. Помимо этого было выявлено, что проблема утечки умов из раз-
вивающихся стран может стать отправной точкой для потенциального снабжения стран человеческим 
капиталом через инвестиции в образование, создание эффективных иммиграционных политик и актив-
ное привлечение ранее эмигрировавших в развитые страны высококвалифицированных специалистов 
– репатриантов. При этом, поскольку во время пандемии и связанного с ней кризиса мигранты уязвимы 
перед потенциальной потерей работы, заработной платы, медицинского страхования и доступа к меди-
цинским услугам по сравнению с местными жителями, пандемия может спровоцировать приток репа-
триантов, в том числе высококвалифицированных, в развивающиеся страны. И поскольку репатрианты 
по результатам международного опыта приумножили свои знания и навыки, они могут внести вклад в 
развитие местных компаний и страны в целом. В данном случае, задача правительств и организаций 
из развивающихся стран – это создание стимулов, а также программ и практик для привлечения и, что 
немаловажно, удержания репатриантов.
Выводы, сформулированные на основании данного исследования, а также примеры успешной работы 
по привлечению человеческого капитала других стран, могут быть полезны как для бизнеса и органов 
власти, так и для научного сообщества. Дальнейшие исследования необходимы для выявления эффек-
тивных организационных практик управления человеческими ресурсами для привлечения и удержания 
международных талантов, включая репатриантов. Более того, важно в будущих исследованиях прове-
сти анализ влияния пандемии на миграцию, а именно на миграционные потоки, миграционные намере-
ния индивидов, а также на организации, которые в период до пандемии в большой степени зависели от 
потока международных специалистов.

Ключевые слова: человеческий капитал; миграция высококвалифицированных специалистов; расту-
щие экономики; конкурентное преимущество; иммиграционная политика; управление человеческими 
ресурсами; пандемия COVID-19.
For citation: Шагалкина М. Миграция и человеческий капитал: последствия пандемии для его накопления. Социально-трудовые исследования. 
2021;42(1):126-134. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-126-134.

to accumulate as much human capital as possible [2; 
4]. Developed countries are successful in attracting 
skilled specialists from abroad which allows them to 
support the appropriate supply of talents. As such, 
the United States, Canada, and Australia together 
host around 70 % of all the highly skilled migrants [2]. 
Emerging economies are still less successful in tal-
ent attraction, but they recognize the importance of 
human and social capital for their future growth and 
development [4; 8]. For instance, China is developing 
its own strategy for attracting talents, and as one of 
the directions, it works with returnees – a substantial 
share of previously emigrated Chinese students and 
employees returned to their home country given eco-
nomic and career opportunities [9].

As the COVID-19 pandemic spread globally, it 
brought severe changes to most of the economic and 
social activities of people and triggered the economic 
crisis in most countries [10; 11]. Consequences of the 
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pandemic for migration may be long and overwhelm- 
ing as travel restrictions suspended international 
mobility for an uncertain period of time [11; 12]. This 
may change the human capital accumulation model 
which relied heavily on highly skilled mobility in the 
pre-pandemic times. However, as many countries reo- 
pened their national borders for their own nationals 
and residents1 [12], emerging economies may see the 
opportunity to attract returnees in particular from 
developed countries who possess high levels of hu-
man and social capital, international experience, and 
thus may contribute to the economic development 
and innovation of their home countries [9; 13].

The purpose of this paper is to analyze highly 
skilled migration from the perspective of human and 
social capital theories, governmental and organiza- 
tional policies for human capital accumulation, and 
the effect of the COVID-19 pandemic on international 
mobility.

HIGH-SKILLED MIGRATION AND HUMAN CAPITAL
Human capital is the basis for the sustainable de- 

velopment of countries and poverty reduction [14]. 
It is an intangible asset consisting of the knowledge, 
skills, abilities, and experience of an individual [15; 
16]. Human capital may be general and firm-specific 
[15; 17]. The general one represents the result of in-
dividual investment in education and professional 
training [18]. Firm-specific human capital is mainly a 
result of firms’ investment in employees in the form 
of knowledge of the firm’s internal processes, tech-
nologies, routines, or professional relationships [17]. 
Development of both types of human capital is rec-
ognized to bring advantages at different levels. At the 
individual level, human capital makes it possible to 
realize the potential, increase earnings, and improve 
the quality of life [15]. At the country level, it contrib-
utes to technological innovation, economic growth, 
a rise of entrepreneurial activities, increased com-
petitiveness and prosperity in the long term [14; 16]. 
Benefits of human capital at the organizational level 
include improved performance, competitive advan-
tage [17; 19], innovation and increased productivity 
[15; 20].

In addition to human capital, talents have a high 
level of social capital [3; 21] represented by a network 
of relationships with other individuals, which devel-
ops and enhances the positive effect of human capi-
tal [18; 22; 23; 24]. Social capital provides its carri-
ers with an access to valuable resources and business 

contracts, information and knowledge benefits [23].  
Social capital facilitates the transfer of knowledge, 
improves absorption capacity, innovation, and as a 
result the performance of firms [22; 24].

The positive influence of human capital on di- 
verse individual, organizational, and country-level 
outcomes results in high demand for highly skilled 
specialists, i.e. talents who are the carriers of human 
capital for organizations [2]. Talents, in turn, are free 
to choose the best employer making firms compete 
for essential human capital resources [4; 17] leading 
to the global “war for talent” [7] and frequent reloca-
tion of human capital between geographic boundaries 
[3]. Traditionally, talent migration is explained by ine-
quality between countries in terms of their economic, 
social or political environment, caused by globaliza-
tion processes [25; 26]. Migration decisions of highly 
skilled individuals include efficiency considerations - 
acquiring knowledge and skills where their cost is low 
and then applying the obtained human capital where 
it is highly rewarded for [26; 27]. If talents’ expecta-
tions for earnings and career opportunities are not 
met in their home countries, they may consider mi-
gration [28]. Highly skilled individuals are more mi-
gratory in comparison to low-skilled [26; 29] as they 
have higher expectations in terms of wage, welfare, 
and career development [26; 28; 30; 31]. It means that 
they migrate in search of a higher return on invest-
ment in their human capital [32; 28], often choosing 
developed countries as a destination [33; 29].

The growing demand for high-skilled individuals 
in OECD countries, caused by an increasing level of 
knowledge intensity of their activities and a lack of 
local talents [2], is forcing these countries to attract 
talents from abroad [33; 34], often from developing 
countries such as China, India, Mexico, Russia, and 
others, where the demand and career and develop-
ment opportunities are worse than in the developed 
countries [34]. The share of international migrants 
residing in high-income countries increased from 
43 % to 60 % between 1960 and 2010 [1]. Wherein, 
the United States, Canada, the United Kingdom, and 
Australia have managed to attract up to 70 % of the 
highly skilled individuals, mainly due to their effec-
tive immigration policies aimed at accumulating hu-
man capital [2]. While high-skilled migration can help 
countries to accumulate the necessary human capital, 
it also poses challenges for local organizations and 
policymakers to successfully integrate and retain new 
talent [3; 35].

This situation leads to an uneven distribution of 
highly skilled  individuals across countries, cities, 
and regions [33]. Developed countries succeed in this 

1 IATA Travel Centre. COVID-19 Travel Regulations Map. Available 
from: https://www.iatatravelcentre.com/world.php.
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competition as they implement various policies and 
practices towards global talent attraction and reten- 
tion [4]. Whereas emerging economies often serve as 
a source of human capital for the developed countries 
losing knowledge resources and opportunities for im-
proving their performance and competitiveness [3; 
33]. Thus, retaining and attracting talent is a major 
challenge for developing countries [32]. 

BRAIN DRAIN, BRAIN GAIN, AND BRAIN
CIRCULATION

The balance between inward and outward high- 
skilled migration leads to such effects as brain  drain, 
brain gain, and brain circulation [36]. Brain drain may 
be defined as a net outflow of skilled professionals 
from one country [37], or a decrease of per capita hu-
man capital in a home country [16]. More often this 
phenomenon concerns developing countries where 
economic, social, and political conditions do not sat-
isfy local talents resulting in their increased willing-
ness to emigrate to more developed countries [4; 33; 
31]. Brain gain is the net inflow and increase of hu-
man capital in a country [27; 38]. Brain circulation 
is a positive phenomenon associated with the return 
migration of highly skilled individuals who previously 
migrated to developed countries [39].

There are controversial views on brain drain ef-
fects on the countries of origin [36]. One stream of 
research argues that brain drain has negative con- 
sequences for the originating developing countries 
due  to the loss of human capital [28; 36] and the 
consequent erosion of knowledge networks [40], de-
creased country competitiveness, reduction of per 
capita growth [4], and negative welfare effects [41; 
42]. According to another point of view, in the long-
run, the brain drain leads to positive effects for both 
source and destination countries [36; 43]. Source 
countries observe flows of remittances from mi-
grants and return migration [39; 43]. For instance, 
by extensive use of national policies that offer eco-
nomic opportunities for returning specialists with 
unique knowledge and skills, China has attracted 
nearly 84 % of Chinese students who obtained their 
degrees in developed countries by 2017 [9]. This 
active work with returnees is one of the factors 
explaining China’s extensive growth and interna-
tional business expansion [9]. The indirect effect is 
the investment in human capital development that 
local governments make to prevent the loss of tal-
ent and their human capital [36]. This means that 
the brain drain stimulates the development of the 
country’s education system and immigration policy 
[2; 4] and ultimately leads to the brain gain or brain 

circulation, i.e. a win-win outcome for both source 
and destination countries [43].

GLOBAL HIGH-SKILLED MOBILITY ACTORS
As the rates of international migration are in- 

creasing each year, countries observe a wide variety 
of labor market participants other than locals [1; 3]. 
With respect to highly skilled specialists with dis-
tinctive levels of human and social capital, the three 
categories are of particular interest for international 
business and human resource management research – 
immigrants, expatriates, and returnees [2; 3; 9]. Each 
group has its own characteristics and peculiarities 
which should be taken into account when developing 
policies and practices aimed at attraction, retention, 
development, and integration.

Highly-skilled immigrants
Immigrant is “an individual who moves into a 

country for the purpose of settlement” [44], i.e. they 
consider becoming legal residents in a chosen desti-
nation country [3]. Immigrants leave their home coun-
tries in search of better career opportunities, wages, 
and living standards [26; 44]. Besides, they may have 
families and/or friends in a chosen location, which 
facilitates their decision to migrate [44]. Incoming 
highly skilled migrants may be sources of human, role 
models for local employees, and they can compensate 
for underinvestment into local human capital devel-
opment under conditions of favorable immigration 
policies [45]. Immigrants tend to choose for immigra-
tion countries where their expertise will be relevant, 
applicable, and may benefit them in their purposes 
[3]. Immigrants do not always stay permanently in a 
host country and they are free either to move to yet 
another country or to return to their motherland and 
hence become a returnee2 [3] promoting brain circu-
lation beneficial for all parties [39; 43].

Expatriates
Expatriates may be defined as highly skilled em- 

ployees of MNCs going abroad for work temporarily 
[45]. There are two types of expatriates – assigned (or 
corporate) and self-initiated [46]. Assigned expatri-
ates are being appointed by their MNC to travel to one 
of the subsidiaries in order to accomplish a specific 
task, and self-initiated expatriates take responsibility 
for their relocations themselves [45; 47].

Researchers highlight three main purposes of ex-
patriation [47]. First, expatriates realize position filling 

2 International Organization of Migration. Migration data portal. 
Available from: https://migrationdataportal.org/.



ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ. ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ КВАЛИФИКАЦИИ / HUMAN CAPITAL. PROFESSIONAL QUALIFICATIONS

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2021130

in subsidiaries or organizations of developing coun-
tries where there is a lack of specialists with the nec-
essary skills and competences [48]. Second, expatria-
tion allows for management development throughout 
organization through international experience and 
knowledge of foreign businesses [48]. Third, expatria-
tion contributes to the organization’s development by 
making local managers and expatriates familiar with 
corporate culture, policies, procedures, and best prac-
tices and allows mutual understanding and consist-
ency in organizational operations [47].

Expatriation is a relatively easy and cheap way to 
enrich MNCs’ subsidiaries and other organizations 
with knowledge and skills in comparison to invest-
ment in learning and training of local employees. 
This explains a growing trend in the number of ex-
patriates worldwide – with an annual growth rate of 
almost 6 % there were more than 66 million expatri-
ates in 2017 [47].

Returnees
Returnees are individuals who have spent a sub- 

stantial period of time working and/ or studying in 
a foreign country (often one of the developed coun- 
tries) and then returned back to their motherland 
to continue career development [13; 23]. Return-
ees can either get a top-management position, be-
come entre- preneurs, or regular employees in their 
home coun- tries. The majority of skilled returnees 
to emerging economies arrive from advanced econo-
mies of Euro- pean, North American, and Asia-Pacific 
regions [49].

Working and studying in a developed country pro- 
vides access to new knowledge and skills [9; 13; 49] 
and gives an opportunity to learn a new culture, lan-
guage, society, markets, technologies, and managerial 
practices [35]. Organizations from developed coun-
tries are usually the pioneers in technological de-
velopment, managerial practices, and they are more 
successful and competitive than those from emerg-
ing markets [51]. For these reasons, returnees from 
developed to developing countries, when compared 
to local employees, possess higher level of both hu-
man capital and social capital. Therefore, returnee-
entrepreneurs and top-managers are positively asso-
ciated with organizational performance, innovation, 
and competitive advantage [17; 23]. Returnee-led 
firms in emerging markets are more successful in in-
ternationalization, investment activities, and export 
performance [13; 35; 51]. Returnees’ recruiting maybe 
regarded as a learning mechanism and a strategic 
source of knowledge and innovation for organizations 
in emerging market firms [24; 50; 51].

GOVERNMENTAL AND ORGANIZATIONAL POLICIES 
FOR ATTRACTING AND MANAGING HIGHLY SKILLED 

MIGRANTS
In order to accumulate human capital in a coun-

try, countries seek to increase the share of highly 
skilled professionals in their labor markets to drive 
performance, technological progress, and competi-
tive advantage [2]. It may be achieved by creating 
favorable environment and developing diverse immi- 
gration policies, diaspora networks, and special firm- 
level practices [2; 3; 4]. This is especially relevant for 
emerging economies because they are still in a catch- 
up position with respect to developed countries in 
terms of technological, social, and economic develop- 
ment. In this case, developed countries’ policies and 
practices of human capital accumulation may be used 
as a benchmark for developing economies [2].

Immigration policies of the USA, Australia, Can-
ada, and the UK contribute to the talented special-
ists’ accumulation, retention, and integration mak-
ing them attractive destinations for highly skilled 
individuals3 [2]. They demonstrate a strong national 
employer brand – the image of a country as a safe, 
well-managed, tolerant, inclusive, and fair employer 
in terms of reward [52]. These countries implement 
two different types of immigration systems – merit-
based (or point-based) and employer-driven [2]. In 
a merit-based system, the potential immigrants are 
being screened based on their education, language 
skills, qualifications, and experiences [2] as well as 
the presence of the applicants’ relatives and their 
status in a destination country [53]. The employer-
driven system implies that firms in a country select 
themselves highly skilled specialists they need, who 
should also have certain education level, skills, and 
qualifications and will be screened by the government 
[2; 53]. Canada and Australia use mostly merit-based, 
whereas the USA – employer-driven [2]. The advan-
tage of the employerdriven system is in its immediate 
employability of talents which is beneficial for both 
immigrants and firms – while the former do not waste 
time for job search, the latter get the labor that fits 
their needs and requirements [2].

Emerging economies struggle to compete with de- 
veloped countries in talent attraction and serve as a 
source of talent for developed countries [33]. However, 
they recognize the importance of human and social 
capital for their economic and technological develop- 
ment and take action towards talents attraction, and 

3 The Global Talent Competitiveness Index. 2018. The Global Tal-
ent Competitiveness Index 2018. INSEAD. Available from: https:// 
www.insead.edu/sites/default/files/assets/dept/globalindices/ 
docs/ GTCI-2018-report.pdf.
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retention [2; 4]. To turn the brain drain into brain cir-
culation emerging economies try to work on policies 
for the attraction of returnees as a source of impor-
tant human capital [2]. One of the examples is China’s 
favorable policies towards the attraction of previ-
ously emigrated Chinese specialists and students [9]. 
To attract returnees back, developing countries offer 
them opportunities for career development, access to 
research funds and support for science, high wages, 
and favorable working conditions [4; 27]. Moreover, 
organizations of the IT sector in such countries as 
Taiwan and China adapt their strategies and manage-
ment to the global competitive level in order to re-
tain local talents and reduce emigration rates to the 
United States [39].

THE EFFECT OF THE COVID-19 PANDEMIC ON 
HUMAN CAPITAL MOBILITY

The global “war for talent” and human capital ac- 
cumulation through international migration were 
possible provided the possibility of free movement. 
However, as the COVID-19 pandemic began and in-
vaded daily activities, most countries closed their 
national borders indefinitely [10; 54; 55]. Thus, inter-
national mobility has been suspended and migration 
flows are expected to decline [11]. The expatriation 
growth rate observed before the pandemic [57] is un-
likely to continue [54]. Since highly skilled migrants 
and expatriates are important sources of human 
capital for developed countries [2], travel restrictions 
threaten their ability to satisfy the demand for skills. 
The demand may be only partially met by the digital 
technologies and available solutions for online con-
ferencing (e.g., Skype, Zoom, etc.) as tacit knowledge 
is being transferred more effectively through personal 
communication between people [10; 54]. Thus, the 
cost of knowledge will increase [10].

While the travel restrictions are imposed, the re-
turn migration is possible as some countries left na- 
tional borders open for their nationals and residents 
[11; 12; 56]. The list includes both developed and de- 
veloping countries such are Russia, China, Brazil, and 
India4. This time is a unique opportunity for emerg- 
ing economies to attract and retain their highly 
skilled returnees who, at this time of uncertainty and 
instability may decide to come back to their countries 
of origin [11; 57] motivated by the push and pull fac-
tors [58]. During this time of the pandemic and relat-
ed crisis, migrants are vulnerable to potential loss of a 
job, salary, health insurance, and access to healthcare 

services compared to locals [11; 57]. Furthermore, 
lockdowns made face-to-face interactions and meet-
ings between people unavailable which affected men-
tal health and could cause feeling of exclusion of mi- 
grants in host countries [57]. As developed countries 
are characterized by higher standards of life and con- 
sequent high prices for housing, essential goods and 
services, migrants may be motivated by those push 
factors and decide to return to their motherlands [11; 
57]. Among the pull factors are family reasons, safety 
and easier access to healthcare services, lower cost of 
life in home countries [11]. Under these circumstanc- 
es, emerging markets face an opportunity to attract 
and accumulate returnees and their valuable human 
and social capital. Ultimately, countries can turn brain 
drain into brain circulation [39]. This opportunity also 
points to the importance of policymakers and local 
organizations to design special policies and programs 
which can attract returnees, engage them and inte-
grate into economic activities back home. From the 
organizational side, effective human resource man-
agement practices and global talent management 
should be implemented for selection, training and 
development, and retention of returnees.

To provide an example for the above discussion, 
it is worth demonstrating the case of New Zealand 
although it is not an emerging economy. New Zea- 
land is one of the countries experiencing brain drain 
with a large share of its population living and work-
ing abroad in search of higher wages and career op-
portunities. As the country allowed their national 
and residents to cross national borders during the 
COVID-19 pandemic, nearly 50,000 New Zealanders 
returned since March, and the number is expected to 
increase depending on the length of the pandemic 
and related to it crisis. Safety is one of the reasons as 
New Zealand managed to prevent mass virus spread 
inside the country due to fast and effective govern-
mental response. Experts say that the return of highly 
skilled nationals might bring many benefits to New 
Zealand as these valuable returnees can share knowl-
edge, skills, and social capital they obtained during 
their stay overseas. Once returnees arrive, the coun-
try’s government and companies should provide op-
portunities for those carriers of international human 
capital and social capital to find appropriate jobs.5

The pandemic may also contribute to the decrease 
of high-skilled outflows from countries. As the travel 
restrictions are imposed, the potential highly-skilled 
migrants including students may suspend their deci-

4 IATA Travel Centre. COVID-19 Travel Regulations Map. Available 
from: https://www.iatatravelcentre.com/world.php.

5 Frost, N. (n.d.). New Zealand’s ‘brain gain’ boost. Available from: 
https://www.bbc.com/worklife/article/20200827-new-zealands-
brain-gain-boost.
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sion to migrate and ultimately stay in a home country. 
As such, local organizations and policymakers may 
use this chance and integrate local skilled labor, i.e. 
talents into domestic economic development.

As a result of the analysis of human capital mobil-
ity and the effect of the pandemic, a set of potential 
research questions for future studies may be pro-
posed:
• How will the way of accumulating human capital 

change after the pandemic?
• Will the pandemic change the attitude of organi- 

zations towards the international assignments 
and digital technologies as substitutes for the 
physical relocation of expatriates?

• What policies and practices, in particular Human 
Resource Management and Global Talent Man- 
agement, will be used by organizations and poli-
cymakers to attract and retain human capital?

• How will the pandemic change the motivation of 
highly skilled individuals towards migration?

CONCLUSION
The aim of this paper was to analyze highly skilled 

migration from the perspective of human and social 
capital theories, government and organizational 
policies on human capital accumulation, and the 
effect of the COVID-19 pandemic on international 
mobility. To attract international talent, countries, 
together with local firms, are implementing diverse 
immigration policies and practices that provide fa-
vorable economic, career, and research opportuni-
ties for incoming highly skilled individuals and thus 
build a strong national employer brand [2; 52]. De-
veloping countries are also becoming more involved 
in the creation of attraction and retention strategies 
similar to that of Western developed countries [2; 9]. 
Doing so, emerging economies have all chances to 
turn brain drain into brain circulation, which is ben-
eficial for both home and host countries as it allows 
for knowledge flow among them [43].

The COVID-19 pandemic has posed challenges 
and opportunities for countries around the world 
[10; 11; 55]. As the travel restrictions and border 
closures were imposed, international migration 
was suspended [54; 55]. This situation may lead to 
modification of models of human capital accumu-

lation used by countries. As many developed coun-
tries rely on international highly skilled migrants 
as a source of human capital, the pandemic sets 
challenges for them. On the contrary, a pandemic 
crisis is a unique opportunity for countries experi-
encing a brain drain, especially for emerging econo-
mies. Since the national borders of many countries 
are open for their nationals and residents, there is 
a possibility for return migration of highly skilled 
individuals with international experience, distinc-
tive social capital, and knowledge of foreign man-
agement practices, technologies, and markets [23]. 
The inflow of returnees, in turn, may turn the brain 
drain into brain circulation, which contributes to 
the development and growth of the economy [39]. 
Thus, the goal for policymakers and organizations 
in emerging market economies is to create incen-
tives and develop policies and practices to attract 
and retain returnees [2; 11; 54].

The research contributes to the theory of highly 
skilled migration, providing its analysis through the 
perspectives of human and social capital joining the 
existing discussion on the topic [2; 3]. Moreover, the 
study identifies and analyses possible governmental 
and organizational efforts that can be undertaken 
by countries to attract highly skilled individuals and 
accumulate human capital [2]. The study shows that 
brain drain may be beneficial for developing coun-
tries as it motivates organizations and policymakers 
there to invest in local human capital development 
as well as to attract returnees back with an increased 
level of human capital [39; 40]. This is especially rel-
evant during a pandemic crisis, when highly skilled 
migrants return to their home countries, motivated 
by push factors of host countries and pull factors of 
home countries [11; 56].

Future studies may investigate returnees’ attrac-
tion and retention in the context of developing coun-
tries using human resource management practices, in 
particular global talent management. It is also impor-
tant to analyze the effect of the COVID-19 pandemic 
on international human capital mobility. Therefore, 
future studies may benefit from investigation of this 
situation and its implications for traditional views on 
migration, human capital accumulation, and the “war 
for talent”.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность темы исследования обусловлена ролью внешних и внутренних долгосрочных факторов на 
развитие демографических процессов в Узбекистане. Цель работы – анализ существующего разделения 
населения по территориальному принципу, а также изучение социума, проживающего в пределах кон-
кретной территории. Для реализации данной цели автором выполнены следующие исследовательские 
задачи: сделана попытка оценить ожидаемые параметры воспроизводства сельского и городского насе-
ления республики; изучены и определены  факторы динамичного роста показателя продолжительности 
жизни городского населения на предстоящий 30-летний период; дана обоснованная характеристика и 
оценка тенденциям миграционных процессов. В настоящей работе использовались методы статисти-
ческого анализа и синтеза, а также методика прогнозирования репродуктивного здоровья сельского 
населения Республики Узбекистан. 
В результате  исследования получены прогнозные данные о росте численности сельского и городского 
населения в ближайшие 30 лет. Прогнозы разработаны с учетом ожидаемой динамики населения, в со-
ответствии с требуемым уровнем развития объектов социальной инфраструктуры и услуг, выбором наи-
более эффективных маркетинговых стратегий. Сделан вывод: население Республики Узбекистан будет 
динамично расти и к концу 2050 г. составит около 45 млн человек. Результаты научных изысканий в виде 
прогнозных значений могут быть использованы в качестве наиболее важных исходных данных для приня-
тия решений в рамках республиканской системы управления муниципальным и региональным развитием.

Ключевые слова: демография; рождаемость и смертность населения; прогнозы воспроизводства 
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ABSTRACT
The relevance of the research topic is due to the role of external and internal long-term factors on the devel-
opment of demographic processes in Uzbekistan. The aim of the work is to analyze the current division of the 
population by territory, as well as to study the society living within a specific territory. To achieve this goal, the 
author attempted to assess the expected parameters of the reproduction of the rural and urban population of 
the republic; studied and determined the factors of the dynamic growth of the life expectancy of the urban 
population for the coming 30-year period; substantiated the characteristic and assessed the trends of migra-
tion processes. The author used the methods of statistical analysis and synthesis, as well as the method for 
predicting the reproductive health of the rural population of the Republic of Uzbekistan.
The study result is the predictive data on the growth of the rural and urban population in the next 30 years. 
The forecasts consider the expected dynamics of the population, in accordance with the required development 
of social infrastructure and services, the choice of the most effective marketing strategies. The conclusion is 
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