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Аннотация

В статье систематизированы причины дефи-
цита высококвалифицированных кадров, кри-
терии выделения высококвалифицированных 
работников в составе рабочей силы, проанали-
зирована динамика их численности. Выявлены 
факторы, оказывающие значимое влияние на 
численность высококвалифицированных кадров. 
Применяемые методы анализа – однофакторный 
дисперсионный анализ (критерий Фишера), мно-
жественная регрессия и дескриптивная статисти-
ка. Анализ базируется на материалах Росстата 
и базе РМЭЗ-ВШЭ (2013 г.).
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Критерии оценки и динамика численности  
высококвалифицированных кадров  
в России*

Вопросы привлечения и удержа-
ния высококвалифицированных 

работников являются ключевой задачей 
кадрового менеджмента. Об этом сви-
детельствуют данные общероссийских 
[20. C. 48] и региональных исследований 
[7. C. 85]. 

Дефицит  высококвалифицирован-
ных специалистов является одной из 
основных причин, сдерживающих раз-
витие инновационного потенциала 
российской экономики, угрозой кадро-
вой безопасности, экономической и 
политической стабильности общества, 
а также успешного развития бизнеса 
[1.  С.  3;  17.  С.  110]. Согласно оценкам 
компании Manpower, нехватку высоко-
квалифицированных работников ощу-
щают 44% компаний, работающих в 
России. По этому показателю Россия 
занимает 11-е  место в мире, и наибо-
лее остро она ощущается в динамично 
развивающихся отраслях: IT-секторе, 
сфере телекоммуникаций, электронной 
коммерции, фармацевтике [9].

В качестве причин дефицита высоко-
квалифицированных кадров называют 
утечку из страны ученых и специалистов 
высокой квалификации с начала 1990-х 
годов [13. С. 34], снижение качества про-
фессионального образования, демогра-
фический кризис [2.  C.  53], отсутствие 
мотивации у работников повышать свой 
профессиональный уровень, низкий 
уровень инвестиций в обучение и про-
фессиональную подготовку и перепод-
готовку на рабочем месте [18.  С.  140], а 
также низкий уровень оплаты труда и 
социальных гарантий, которые не позво-
ляют предприятию привлечь работников 
нужной квалификации [5. С. 63].

В данной работе мы задаемся следу-
ющими исследовательскими вопросами: 
Что представляют собой высококвали-
фицированные работники? Имеются ли 
свидетельства того, что наблюдается их 
дефицит? Какие факторы оказывают зна-

чимое влияние на их количественные 
параметры?

В качестве информационной базы 
исследования использованы данные вы-
борочных обследований населения по 
проблемам занятости, данные Росстата, а 
также данные Российского мониторинга 
экономического положения и здоровья 
населения НИУ ВШЭ 2013 г.

КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ  
ВЫСОКОГО УРОВНЯ КВАЛИФИКАЦИИ

Следует отметить, что до настоящего 
времени в Российской Федерации отсут-
ствует четко закрепленное понятие «вы-
сококвалифицированные работники». 
Очевидно, что к ним относятся работни-
ки, чей уровень знаний, умений и навы-
ков, необходимых в профессиональной 
деятельности, находится на «высоком» 
уровне. Такой подход к определению 
квалификации заложен в международ-
ной стандартной классификации обра-
зования, а также в Федеральном законе 
«Об образовании в Российской Федера-
ции» от 29 декабря 2012 г. № 273.

Следует также отметить, что квали-
фикация как характеристика профессио-
нальной деятельности может рассматри-
ваться с точки зрения не только уровня 
(формальная характеристика), но и со-
держания (качественная характеристи-
ка). С точки зрения содержания понятие 
«квалификация» часто используется как 
синоним профессии и составляющих 
ее трудовых функций, умений, знаний 
[10. C. 9–10]. Такой подход к оценке высо-
кого уровня квалификации работников 
заложен в Общероссийском классифика-
торе занятий ОК 010-2014, утвержденном 
приказом Росстандарта от 12  декабря 
2014 г. №  2020-ст (далее ОКЗ).

Распространенным является подход 
к выделению высококвалифицирован-
ных работников через определение вы-
полняемых ими функций. Работники вы-
сокого уровня квалификации связаны с 
наукой и технологиями, решением задач 
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* Статья подготовлена при финансовой поддержке государственного задания № 2014/52 
на выполнение работ в сфере научной деятельности в рамках базовой части проекта № 1841 
«Активизация ресурсного потенциала Прибайкальского региона как фактора его устойчивого со-
циально-экономического развития» (номер госрегистрации в ФГАНУ ЦИТиС 01201458900).
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контроля, менеджмента и координации 
[22 C. 827–830], заняты предоставлением 
аналитических (информационных, фи-
нансовых, коммерческих, юридических 
и социальных) услуг, вовлечены в про-
цессы производства и обработки инфор-
мации, основанные на знании [6. C. 124] 
и позволяющие их (знания) обогатить и 
увеличить с целью дальнейшего практи-
ческого применения и обучения других 
(ОКЗ). 

Исследования показывают, что вы-
сококвалифицированные работники 
отличаются от прочих высокими пока-
зателями обучения [21.  C.  41], наличием 
специфического капитала, который пре-
пятствует межфирменной и межпро-
фессиональной мобильности [4.  C.  3; 8; 
14.  С.  435], более высокими показателя-
ми удовлетворенности работой [4.  C.  3; 
19.  C.  61], уровнем заработной платы 
и условиями занятости [15. C. 10]. 

Критерии выделения высококвали-
фицированных работников в составе ра-
бочей силы систематизированы в табл. 1.

Таким образом, к числу основных 
критериев, по которым можно опреде-
лить высококвалифицированного работ-
ника, относятся уровень образования, 
род занятий, а также соответствие вы-
полняемой им работы полученному об-
разованию. 

ДИНАМИКА ЧИСЛЕННОСТИ  
ВЫСОКОКВАЛИФИЦИРОВАННЫХ КАДРОВ

Росстат публикует данные о чис-
ленности высококвалифицированных 
работников с 2013  г. Во многом это об-
условлено необходимостью оценки сте-
пени выполнения Указа Президента РФ 
от 7 мая 2012 г. № 597 «О мероприятиях 
по реализации государственной соци-
альной политики», в соответствии с кото-
рым число высококвалифицированных 
работников к 2020  г. должно увеличить-
ся, с тем чтобы оно составляло не менее 
трети от числа квалифицированных ра-
ботников. В  2014  г. лишь 30% регионов 
удалось приблизиться к этому значению. 

В целом по России удельный вес вы-
сококвалифицированных работников 
в общей численности квалифициро-
ванных кадров в 2014  г. составил 31,9%, 
увеличившись по сравнению с прошлым 
годом на 1,3% (рис. 1).

Региональный разрыв в значени-
ях показателя составил в 2014  г. более 
чем 3  раза (наибольшее его значение 
было зафиксировано в Москве (48,5%), 
наименьшее – в Чеченской Республике 
(16,1%)). Среди федеральных округов 
лидирует Центральный федеральный 
округ, аутсайдером является Сибирский 
федеральный округ. 

Какие группы занятых оказывают 
наибольшее влияние на значение этого 
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Рис. 1. Удельный вес численности высококвалифицированных работников  
в общей численности квалифицированных работников, 2013–2014 гг., %

The Evaluation Criteria and Changes  
in the Number of Highly Qualified Staff  
in Russia

Abstract

In the paper the reasons behind the shortage 
of highly qualified personnel are systematized, the 
criteria for determining highly skilled workers among 
workforce are established, the changes in their dy-
namics are analyzed. The authors reveal the factors 
which exert substantial influence on the number of 
highly qualified staff. The applied methods of the 
analysis include ANOVA (Fisher’s test), multiple re-
gression and descriptive statistics. The analysis is 
based on the data of the Federal State Statistics 
Service and the Russian Longitudinal Monitoring 
Survey – Higher School of Economics (RLMS-HSE) 
(2013).
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показателя? Иными словами, каков ка-
чественный состав высококвалифициро-
ванных работников?

Анализируя динамику численности 
занятых в разрезе различных групп за-
нятий (потенциальный объем предложе-
ния высококвалифицированных кадров 
на рынке труда), можно отметить, что за 
последние десять лет в наибольшей сте-
пени увеличилась численность руково-
дителей (на 29,5%) при общем увеличе-
нии численности занятых в экономике на 
4,7% (рис. 2). При этом количество специ-
алистов высшего уровня квалификации 
выросло на 25,3%, среднего – на 11,9%. 

Численность работников 7-й группы ОКЗ, 
напротив, снизилась на 12,8%, что может 
косвенно свидетельствовать о дефиците 
прежде всего высококвалифицирован-
ных рабочих кадров. 

Удельный вес указанных професси-
ональных групп на конец рассматрива-
емого периода составил 57,3% общей 
численности занятых (в 2005  г.– 53,9%), 
что можно признать положительной тен-
денцией.

Распределение численности занятых 
по стажу работы (табл.  2) показывает, 
что высокая квалификация зачастую не 
только требует длительного обучения, 

Таблица 1 – Подходы к оценке высококвалифицированной рабочей силы

Подход Критерий оценки Состав высококвалифицированной 
рабочей силы

НИУ «Высшая школа экономики»  
(Р.И. Капелюшников) [5. C. 53]

Наличие третичного образования Работники, имеющие высшее или 
среднее профессиональное образование

Методика расчета показателя «Удельный 
вес численности высококвалифициро-
ванных работников в общей численности 
квалифицированных работников в реги-
оне, в процентах» (утверждена приказом 
Росстата от 21 февраля 2013 г. № 70)

Наличие высшего или послевузовского об-
разования; соответствие выполняемой работы 
полученному образованию; род занятий (про-
фессия, занимаемая должность на основной 
работе включена в 1–3-ю группу занятий ОКЗ)

Руководители; специалисты высшего  
и среднего уровня квалификации

Наличие высшего или среднего профессио-
нального образования, соответствие выполня-
емой работы полученному образованию; род 
занятий (профессия, занимаемая должность 
на основной работе включена в 7-ю группу 
занятий ОКЗ)

Квалифицированные работники про-
мышленных предприятий, строительства, 
транспорта, геологии и разведки недр

Общероссийский классификатор занятий 
ОК 010-2014 (утвержден приказом 
Росстандарта от 12 декабря 2014 г. 
№ 2020-ст)

Наличие высшего или среднего профессио-
нального образования (профессиональная под-
готовка) и опыт (стаж) практической работы

Работники, имеющие высшее или 
среднее профессиональное образование 
и опыт (стаж) практической работы

Оценка уровня квалификации в рамках 
национальной системы квалификаций 
(приказ Министерства труда и социаль-
ной защиты РФ от 12 апреля 2013 г. 
№ 148н)

Уровень квалификации определяется уме-
ниями, знаниями, уровнем образования в 
зависимости от полномочий и ответственности 
работника

Работники, отвечающие требованиям 
5–9-го уровней квалификации

Оценка высокого уровня квалификации 
иностранного гражданина (Федеральный 
закон от 25 июля 2002 г. № 115-ФЗ  
«О правовом положении иностранных 
граждан в Российской Федерации»)

Наличие опыта работы, навыков или достиже-
ний в конкретной области деятельности, раз-
мер заработной платы (вознаграждения)

Научные работники или преподавате-
ли (размер вознаграждения не менее 
1 млн р. в год); иностранные граждане, 
участвующие в реализации проекта 
«Сколково»; прочие иностранные граж-
дане, получающие вознаграждение  
в размере не менее 2 млн р. в год

Рис. 2. Динамика численности занятых в разрезе групп занятий, чел.
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Специалисты высшего уровня квалификации

Прочие квалифицированные работникиСпециалисты среднего уровня квалификации

но и способствует формированию спе-
цифического капитала, препятствующего 
межфирменной мобильности. 

В наибольшей степени это характер-
но для руководителей (среди них 46,6% 
имели стаж работы более 10 лет), а также 
специалистов высокого уровня квалифи-
кации (41,8% соответственно).

Как уже было отмечено, к числу важ-
нейших критериев оценки наличия высо-
кого уровня квалификации у работника 
относится соответствие выполняемой 
им работы полученному образованию. 
Распределение численности занятых по 
наличию профессии (специальности), 
подтвержденному документом об обра-
зовании, представлено в табл. 3. 

За последние четыре года количе-
ство занятых, выполняющих работу в 
полном соответствии с полученным об-
разованием, увеличилось лишь в отно-
шении специалистов высшего уровня 
квалификации.

СУБЪЕКТИВНАЯ ОЦЕНКА ВЫСОКО­
КВАЛИФИЦИРОВАННЫМИ РАБОТНИКАМИ 
УРОВНЯ СВОЕГО ПРОФЕССИОНАЛИЗМА

Очевидно, что для работодателя на-
личие третичного образования и опыта 
работы не свидетельствуют о высоком 
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уровне квалификации работника. Для 
него более важной характеристикой 
является профессионализм сотрудни-
ка, который означает высокую степень 
овладения какой-либо профессией, ха-
рактеризуемую мастерством и высокой 
компетентностью [16]. Для работника 
наличие высокого уровня профессиона-
лизма в определенной мере гарантирует 
высокий уровень заработка и стабиль-
ность занятости.

Рассмотрим, как оценивают россий-
ские работники уровень своего професси-
онализма (рис. 3). Данный показатель кон-
струировался по вопросам анкеты РМЭЗ: 
«Представьте себе „лестницу профессио-
нального мастерства“, состоящую из 9 сту-
пеней, где 1-я ступенька – это уровень на-
чинающего, ученика, а 9-я – это уровень 
„профессионала высокого класса“. На ка-
кую из них Вы поместили бы себя?».

Как видно, субъективная оценка 
уровня профессионализма достаточна 
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Рис. 3. Распределение занятых по ступеням профессионального мастерства, РМЭЗ-ВШЭ 2013 г., %

высока. Первые три ступени лестницы 
профессионального мастерства занима-
ют всего 14,2% респондентов. На второй 
трети лестницы расположилось чуть 
больше трети опрошенных (37,5% обще-
го числа респондентов, давших оценку). 
Высшие ступени профессионального ма-
стерства (с 7-й по 9-ю) занимают более 
половины опрошенных – 51,5%, при этом 
на 9-й ступени (уровень высокого про-
фессионализма) оказалось всего 13,3% 
опрошенных. Таким образом, субъектив-
ные оценки занятым населением уровня 
своего профессионализма в целом со-
впадают с данными официальной стати-
стики.

Интересным представляется сравне-
ние оценок профессионального мастер-
ства работников в разрезе анализируе-
мых групп занятых (табл. 4).

Несмотря на то что работники из чис-
ла высококвалифицированной рабочей 
силы дали более высокие оценки уров-

ню своего профессионального мастер-
ства по сравнению с прочими, высокий 
уровень профессионального мастерства 
характерен менее чем для 70% опрошен-
ных. Среди руководителей на высших 
ступенях лестницы профессионального 
мастерства оказалось всего 67,3% опро-
шенных, среди специалистов высшего и 
среднего уровня квалификации – 69,9 и 
54,2% соответственно, среди квалифици-
рованных рабочих – 57,2% при среднем 
значении 56%.

ФАКТОРЫ, ВЛИЯЮЩИЕ НА ЧИСЛЕННОСТЬ 
ВЫСОКОКВАЛИФИЦИРОВАННЫХ  
РАБОТНИКОВ

Важным моментом является поиск от-
вета на вопрос, какие факторы оказыва-
ют влияние на численность высококва-
лифицированной рабочей силы.

Поскольку официальная статистика 
публикует как абсолютные, так и отно-
сительные показатели численности вы-
сококвалифицированных кадров в рос-
сийских регионах, введем следующие 
зависимые переменные: увес – удельный 
вес численности высококвалифициро-
ванных кадров в составе квалифициро-
ванной рабочей силы; учисл – численность 
высококвалифицированных кадров, чел. 
Для того чтобы выявить факторы, ока-
зывающие наиболее сильное влияние 

Таблица 2 – Распределение численности занятых по стажу на основной работе, 2014 г.

Категория занятого населения

Количество занятых по стажу работы, %  

Менее  
1 месяца

От 1 месяца 
до 1 года

От 1 года  
до 3 лет

От 3 до 5 лет От 5 до 10 лет
10 лет  

и более

Все занятое население 0,9 9,1 15,5 14,8 23,9 35,8

Руководители 0,3 4,8 10 12,2 26,1 46,6

Специалисты высшего уровня квалификации 0,4 6,3 13,6 13,8 24,1 41,8

Специалисты среднего уровня квалификации 0,5 6,9 14,2 13,7 23,1 41,6

Квалифицированные работники промышленных 
предприятий, строительства, транспорта, геологии  
и разведки недр

1,2 9,9 14,8 14,8 23,7 35,6

Таблица 3 – Распределение численности занятых по наличию профессии (специальности), подтвержденному документом об образовании, %

Группа занятий

Количество занятых, которые выполняли работу

Полностью соответствующую 
полученной специальности

Темп  
прироста, 

%

Близкую к полученной 
специальности Темп  

прироста, %

2011 2014 2011 2014

Руководители 37,9 34,3 –9,5 20,2 29 43,6

Специалисты высшего уровня квалификации 66,6 70,6 6,0 17,3 18,6 7,5

Специалисты среднего уровня квалификации 56,2 50 –11,0 16 19,1 19,4

Квалифицированные работники промышлен-
ных предприятий, строительства, транспорта, 
геологии и разведки недр

48,1 44,6 –7,3 13,5 17,6 30,4

Все занятые 45,3 46,5 2,6 14,6 17,4 19,2
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Таблица 4 – Оценка профессионального мастерства в разрезе групп занятий

Группа занятий

Средняя оценка  
уровня профессио-

нального мастерства, 
балл

Удельный вес респондентов,  
находящихся на ступени профес-

сионального мастерства, %

Абсолютное отклонение от среднего 
значения (по группе респондентов, 

находящихся на ступени) 

4–6 7–9 4–6 7–9

Законодатели; крупные чиновники; 
руководители высшего  
и среднего звена

7,01 24,9 67,3 –8,4 11,3

Специалисты высшего уровня 
квалификации 7,05 24 69,9 –9,3 13,9

Специалисты среднего уровня 
квалификации; чиновники 6,51 33,6 54,2 0,3 –1,8

Служащие офисные  
и по обслуживанию клиентов 5,87 38,6 38,8 5,3 –17,2

Работники сферы торговли и услуг 5,89 37,8 41 4,5 –15

Квалифицированные работники 
сельского, лесного хозяйства  
и рыбоводства

5,70 55 30 21,7 –26

Квалифицированные рабочие,  
занятые ручным трудом 6,54 33,3 54,9 0 –1,1

Квалифицированные рабочие, 
использующие машины и меха-
низмы

6,67 30,2 57,2 –3,1 1,2

Неквалифицированные рабочие 
всех отраслей 5,56 40 32,5 6,7 –23,5

Среднее значение 6,46 33,3 56,0 – –

на одну из зависимых переменных (увес или учисл), были введены следующие незави-
симые переменные:

x1 – номинальная зарплата, тыс. р.; 
x2 – коэффициент миграционного прироста на 1000 чел. населения; 
x3 – уровень экономической активности населения, %; 
x4 – средний возраст занятого населения, лет;
x5 – инновационная активность предприятий; 
x6 – объем инновационных товаров, работ, услуг, млн р.; 
x7 – валовой региональный продукт на душу населения, млн р.;
x8 – уровень безработицы, %; 
x9 – выпуск квалифицированных кадров на 10 000 чел. занятого населения, чел.; 
x10 – объем отгруженных товаров собственного производства, выполненных ра-

бот и услуг собственными силами на душу населения, тыс. р.; 
x11 – инвестиции в основной капитал на душу населения, тыс. р.;
x12 – величина прожиточного минимума в среднем на душу населения, тыс. р.; 
x13 – фактическое конечное потребление домашних хозяйств на душу населения, 

тыс. р.;
 








=

низкий 0,
средний,1

уровень высокий,2

14x  – индекс развития человеческого потенциала [3];

 








=

низкий 0,
средний,1

уровень высокий,2

15x  – индекс качества жизни [12];

 











=

низкий 0,
среднего ниже,1
среднего выше,2

уровень высокий,3

16x
– уровень социально-экономического развития 
   региона [11].

Анализ проводился для регионов Российской Федерации, данные собраны за 
2013 г.

В начале исследования были проверены следующие гипотезы (предположения) 
для каждой из зависимых переменных в отдельности: 1

0H  – принадлежность региона 

к определенному федеральному округу 
(семь групп: Центральный, Северо-За-
падный, Приволжский, Южный, Даль-
невосточный, Сибирский, Уральский, 
Северо-Кавказский) не оказывает суще-
ственного влияния на значения увес или 
учисл ; 

2
0H  – индекс развития человече-

ского потенциала (три группы по значе-
нию индекса: высокий, средний, низкий) 
не оказывает существенного влияния на 
значения увес или учисл ; 

3
0H  – показатель 

качества жизни (три группы по значению 
показателя: высокий, средний, низкий) 
не оказывает существенного влияния 
на значения увес или учисл ; 

4
0H  – уровень 

социально-экономического развития 
региона (четыре группы по уровням: 
высокий, выше среднего, ниже средне-
го, низкий) не оказывает существенного 
влияния на значения увес или учисл .

Результаты представлены в табл. 5.
Таким образом, три из четырех при-

веденных факторов оказывают суще-
ственное влияние на величину удельного 
веса высококвалифицированных кадров 
и численности высококвалифицирован-
ных кадров. При этом один фактор – при-
надлежность к федеральному округу – не 
значим, что можно объяснить наличием 
сильной дифференциации регионов 
по уровню социально-экономического 
развития внутри федерального округа. 
Наиболее сильным фактором является 
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уровень социально-экономического раз-
вития региона.

По результатам применения регрес-
сионного анализа с целью построения 
моделей, описывающих линейную зави-
симость между численностью высоко-
квалифицированных кадров и всеми не-
зависимыми переменными вида

y = a + b1x1 + b2x2 + ... + b16x16 ,
было установлено, что из 16 исследуе-
мых переменных наиболее значимыми 
являются только три: x1, x2, x16.

Итоговая модель, представляющая 
зависимость численности высококвали-
фицированных кадров от трех указанных 
факторов, выглядит следующим обра-
зом:

)79,2()14,3()63,2()81,1(

44,15322,215,10596,214 1621

−=
+++−=

t

xxxy .

Модель является пригодной по кри-
терию Фишера, т.е. гипотеза об отсут-
ствии линейной функциональной связи 
отклоняется на высоком уровне значи-

мости. Коэффициент детерминации ра-
вен 40%, вариация численности высо-
коквалифицированных кадров на 40% 
объясняется вариацией трех показате-
лей: номинальной заработной платы; ко-
эффициента миграционного прироста на 
1 000 чел. населения; уровня социально-
экономического развития региона.

Интерпретация коэффициентов ре-
грессии:

b1 = 10,15 означает, что если номи-
нальная заработная плата в регионе уве-
личится на 1 тыс. р., то численность высо-
коквалифицированных кадров возрастет 
в среднем на 10,15 тыс. чел.;

b2 = 2,22 означает, что при увеличе-
нии коэффициента миграционного при-
роста на 1 000 чел. населения на 1 чис-
ленность высококвалифицированных 
кадров повысится в среднем на 2,22 тыс. 
чел.;

b16 = 153,44 означает, что если в реги-
оне уровень социально-экономического 

Таблица 5 – Результаты однофакторного дисперсионного анализа (критерия Фишера)

Гипотеза

Зависимые переменные

Удельный вес численности высококвалифицированных 
работников в общей численности квалифицированных 

работников (увес)
Численность высококвалифицированных работников (учисл)

Коэффициент  
детерминации (R2), % Вывод Коэффициент  

детерминации (R2), % Вывод

1
0H 4,4 Принимается (р = 0,85 > 0,1) 5 Принимается (р = 0,77 > 0,1)

2
0H 8 Отклоняется на хорошем уровне 

значимости (р = 0,038 < 0,1) 17 Отклоняется на высоком уровне 
значимости (р = 0,0000 < 0,05)

3
0H 17 Отклоняется на высоком уровне 

значимости (р = 0,0000 < 0,05) 35,5 Отклоняется на высоком уровне 
значимости (р = 0,0009 < 0,05)

4
0H 19,63 Отклоняется на высоком уровне 

значимости (р = 0,0000 < 0,05) 40 Отклоняется на высоком уровне 
значимости (р = 0,0000 < 0,05)

развития ниже среднего, то численность 
высококвалифицированных кадров уве-
личится в среднем на 153,44 тыс. чел. по 
сравнению с регионом, имеющим низ-
кий уровень, если уровень выше сред-
него, то увеличение составит в среднем 
306,88 тыс. чел, и если уровень высокий, 
то увеличение составит 460,32 тыс. чел. 

Можно заключить, что численность 
высококвалифицированных кадров на-
прямую зависит от уровня социально-
экономического развития экономики. 
Повышение качества жизни населения, 
более высокий уровень заработной пла-
ты по сравнению с другими регионами 
положительно влияют на привлечение 
в регион работников нужной квалифи-
кации. 

В настоящее время численность 
высококвалифицированных кадров в 
большинстве российских регионов не-
достаточна для инновационного разви-
тия экономики, угрожает их кадровой 
безопасности. 
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