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Введение 

 

      Одним из важнейших показателей обеспечения  конкурентоспособности 

экономики государства является высокий  уровень развития его трудовых 

ресурсов, качество подготовки  персонала. На предприятиях могут существовать 

совершенные системы менеджмента, применяться прогрессивные методы и 

подходы, но они окажутся результативными лишь в том случае, если их 

реализуют грамотный , профессионально подготовленный  персонал , 

отвечающий  по характеристикам своей подготовки квалификационным 

требованиям. В этой связи возникает задача формирования системы оценки 

персонала   при  сертификации квалификаций, призванной обеспечить 

поддержание соответствия квалификации  персонала  потребностям 

инновационного развития российской экономики. 

       Для решения этой задачи необходимы научно-обоснованные 

унифицированные подходы к созданию разработки и применения 

измерительных средств, используемых для оценки по сертификации персонала. 

Унификация также предполагает создание классификации видов инновационных 

измерительных средств, требований к формам заданий, для представления 

результатов применения измерительных средств, методик по выбору оценочных 

рубрик к заданиям  используемых по  сертификации  квалификации персонала, 

занятого в  отраслях инновационной   экономики.  

      Процесс внедрения систем квалификационных стандартов встретил 

широкое одобрение со стороны влиятельных международных организаций и 

часто пользуется поддержкой в виде финансовой помощи и даже кредитов. 

Иными словами, страны инвестируют значительные финансовые и политические 

ресурсы в создание профессиональных стандартов, несмотря на то, что 
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результаты этой грандиозной по масштабам работы пока не изучены до конца и 

нет гарантий получения быстрого эффекта. 

 Во многих случаях это объясняется тем, что большинство национальных 

систем квалификаций были введены  лишь недавно, и, возможно, еще не пришло 

время подводить итоги. 

 Вступление России в ВТО также ставит ряд новых задач в части 

формирования современной, прозрачной и соответствующей основным 

международным подходам национальной системы квалификаций. В частности, 

документы ВТО не требуют от стран – членов автоматического признания 

квалификаций других стран – членов ВТО. Предполагается, что страны-члены 

будут решать эти вопросы путем заключения отдельных соглашений. Такой 

подход исходит из понимания  существенных различий между регулированием 

вопросов признания квалификаций в разных странах. 

Основное требование Статьи VII ГАТС состоит в том, что страны – члены 

ВТО, участвующие в соглашении (договоренности) о признании квалификаций, 

должны предоставить другим заинтересованным членам возможность провести 

переговоры об их присоединении к такому соглашению или вступить в 

переговоры с ними о заключении сопоставимого соглашения или 

договоренности. Таким образом, остальным членам ВТО должна быть 

предоставлена возможность доказать или продемонстрировать свое соответствие 

требуемым квалификационным (профессиональным) стандартам. 

  

  В Статье VII не говорится о содержательной стороне признания. В 

ней лишь содержится требование о наличии процедур, позволяющих 

оценивать квалификацию и компетенции (например, с помощью тестов и 
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т.п.). Члены ВТО могут самостоятельно определять, какими будут эти 

процедуры. 

 Для России это означает необходимость подготовить прозрачное 

описание процедуры, механизмов и критериев оценки и признания 

квалификации соискателей с целью дальнейшего обучения или 

трудоустройства. 

В значительной степени признание квалификаций связано с принципом 

эквивалентности, который понимается следующим образом: если система 

регулирования страны, присвоившей квалификацию, соответствует 

регулятивным требованиям страны, принимающей квалификацию, тогда 

«принимающая» страна должна относиться к системе регулирования первой 

страны, как эквивалентной. Если же дело обстоит иным образом, тогда 

«принимающая» страна вправе обусловить признание дополнительными 

требованиями (компенсационные меры). В плане профессиональных 

квалификаций термин «признание» может означать как признание 

эквивалентности пройденной программы обучения с точки зрения ее 

содержания, так и признание правомочности соответствующих органов той 

или иной страны сертифицировать программы обучения, которые ведут к 

выдаче дипломов или иных свидетельств о полученной квалификации. 

Причем речь может идти как о признании профессиональных квалификаций, 

так и академических квалификаций (степеней), дающих студентам 

возможность продолжить обучение в «принимающей» стране. 

Практика ВТО показывает, что некоторые соглашения относятся к 

определенным профессиям (бухгалтеры, аудиторы, архитекторы, инженеры и 

т.п.), но чаще они имеют горизонтальный характер, т.е. имеют в виду общее 

признание дипломов, выданных в странах-партнерах, основанием для чего 

является взаимное доверие и представление об эквивалентности программ 
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обучения и образовательных учреждений в странах, участвующих в 

соглашении. Соглашения, ограниченные определенными профессиями, 

зачастую инициируются и подготавливаются самими профессиональными 

организациями. В ряде случаев участникам удалось добиться реального 

прогресса, например, в рамках ЕС, в рамках Соглашения о взаимном 

признании квалификаций между Австралией и Новой Зеландией. В большей 

или меньшей степени, но указанные соглашения позволяют специалистам, 

получившим квалификацию у себя на родине, работать в других странах, 

участвующих в соответствующем соглашении. Однако подобные соглашения 

являются редкостью, и прежде всего речь идет о взаимном признании как 

части региональных соглашений, направленных на развитие интеграции 

между странами-членами. 

  Между тем, как свидетельствуют результаты международных 

исследований, в большинстве стран проблемы с получением необходимых 

эффектов от внедрения новых национальных систем квалификаций во 

многом объясняется слабой координацией между основными социальными 

структурами, связанными с этим процессом: объединениями работодателей, 

сферой образования, государством, профсоюзами и др. Применительно к 

российским реалиям, учитывая федеративное устройство государства, в этом 

процессе важна также и роль регионов. 

В настоящее время идет интенсивная работа по созданию ядра 

национальной системы квалификаций – новых профессиональных 

стандартов.  Политически это оформлено как серьезная задача по реализации 

национального плана формирования профессиональных стандартов в 

соответствии с Указом Президента Российской Федерации. 

Вместе с тем, по мере развития работ по созданию национальной 

системы квалификаций, возникла необходимость в целостной социальной, 
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организационной, правовой, методической модели сертификации 

квалификаций с учетом внешнего контекста. Иными словами нужен взгляд 

на национальную систему независимой оценки и сертификации 

квалификаций со стороны общества, различных целевых групп 

пользователей этой системы. Необходимо показать роль государства, 

работодателей, образовательных организаций в системе сертификации, 

структурировать подходы к используемым оценочным средствам, определить 

механизмы управления жизненным циклом основных элементов системы, ее 

взаимоотношений с уже сложившимися практиками независимой оценки и 

сертификации квалификаций. Эта задача решается в рамках конструируемой 

межотраслевой модели оценки и сертификации квалификаций. 

Межотраслевой характер модели определяется ее концентрацией на 

основных, сквозных принципах функционирования системы, отсечением 

узкоспециализированных характеристик, расширением прав и 

ответственности отраслевых объединений работодателей, профессиональных 

сообществ в определении конкретных процедур и форматов оценки 

квалификаций, использованием в качестве методологической базы 

межотраслевых документов национальной системы квалификаций, принятых 

Минтрудом России (уровни квалификации, макет профессионального 

стандарта). 

Таким образом, на данном историческом отрезке формирования 

системы оценки и сертификации (признания) квалификаций в качестве 

одного из центральных компонентов всей национальной системы 

квалификаций в России,  мы видим основную задачу в том, чтобы обеспечить 

комплексное развитие всех основных механизмов этой системы, в том числе 

создать условия для реального внедрения СНОК в широком спектре 

территориально – отраслевых кластеров российской экономики. Важно 

избежать ряда ошибок, известных в международной практике, главными из 
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которых является фрагментарность решений и недостаточная интенсивность 

общественного диалога в этой сфере. Для российской реальности велик 

также риск недоинвестирования системы как со стороны государства, так и 

со стороны работодателей. 
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 ГЛАВА 1  ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ 

СЕРТИФИКАЦИИ  ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ  КВАЛИФИКАЦИЙ 
 

1.1.Нормативно-правовое  обеспечение  процедур сертификации  

профессиональных квалификаций 

 

В законодательстве Российской Федерации понятие «сертификация» 

традиционно применяется в технической области. Федеральным законом от 

27 декабря 2002 г. N 184-ФЗ «О техническом регулировании» (далее – 

Федеральный закон о техническом регулировании) установлено, что 

сертификация – это форма осуществляемого органом по сертификации 

подтверждения соответствия объектов требованиям технических 

регламентов, положениям стандартов, сводов правил или условиям 

договоров. При этом под подтверждением соответствия понимается 

документальное удостоверение соответствия продукции или иных объектов, 

процессов проектирования (включая изыскания), производства, 

строительства, монтажа, наладки, эксплуатации, хранения, перевозки, 

реализации и утилизации, выполнения работ или оказания услуг требованиям 

технических регламентов, положениям стандартов, сводов правил или 

условиям договоров (статья 2 Федерального закона о техническом 

регулировании). Таким образом, в качестве объекта сертификации 

выступают продукция или иные объекты, процессы проектирования 

(включая изыскания), производства, строительства, монтажа, наладки, 

эксплуатации, хранения, перевозки, реализации и утилизации, выполнения 

работ или оказания услуг. Следовательно, сертификация, регламентируемая 

Федеральным законом о техническом регулировании, не может быть 

распространена на сертификацию квалификаций. 

Понятие «сертификация квалификаций» отсутствует в действующих 

законодательных актах Российской Федерации. Вместе с тем, в 
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законодательстве Российской Федерации в области здравоохранения 

традиционно используется понятие «сертификация специалистов». 

Впервые в российском законодательстве понятие «сертификация 

специалистов» было введено в Основах законодательства Российской 

Федерации об охране здоровья граждан от 22 июля 1993 г. N 5487-1 (далее – 

Основы законодательства об охране здоровья). Основы законодательства об 

охране здоровья утратили силу с 1 января 2012 г. в связи с вступлением в 

силу Федерального закона от 21 ноября 2011 г. N 323-ФЗ «Об основах 

охраны здоровья граждан в Российской Федерации» (далее – Федеральный 

закон об основах охраны здоровья). 

Основами законодательства об охране здоровья было установлено, что 

право на занятие медицинской и фармацевтической деятельностью в 

Российской Федерации имеют лица, получившие высшее или среднее 

медицинское и фармацевтическое образование в Российской Федерации, 

имеющие диплом и специальное звание, а также сертификат специалиста и 

лицензию на осуществление медицинской или фармацевтической 

деятельности. Право на занятие фармацевтической деятельностью в 

Российской Федерации имеют также лица, получившие высшее или среднее 

медицинское образование в Российской Федерации, сертификат специалиста 

и дополнительное профессиональное образование в части розничной 

торговли лекарственными препаратами, работающие в обособленных 

подразделениях медицинских организаций, имеющих лицензию на 

фармацевтическую деятельность (амбулаториях, фельдшерских и 

фельдшерско-акушерских пунктах, центрах (отделениях) общей врачебной 

(семейной) практики), расположенных в сельских поселениях, в которых 

отсутствуют аптечные организации. 
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Сертификат специалиста выдается на основании послевузовского 

профессионального образования (аспирантура, ординатура), или 

дополнительного образования (повышение квалификации, специализация), 

или проверочного испытания, проводимого комиссиями профессиональных 

медицинских и фармацевтических ассоциаций, по теории и практике 

избранной специальности, вопросам законодательства в области охраны 

здоровья граждан. Форма, срок действия, условия и порядок выдачи 

сертификата специалиста, а также документа о дополнительном 

профессиональном образовании в части розничной торговли лекарственными 

препаратами устанавливаются федеральным органом исполнительной власти 

в области здравоохранения (статья 54 Основ законодательства об охране 

здоровья).[53] 

По аналогии с Основами законодательства об охране здоровья, понятие 

«сертификация специалистов» используется в Федеральном законе от 

8 января 1998 г. N 3-ФЗ «О наркотических средствах и психотропных 

веществах» и в Федеральном законе от 12 апреля 2010 г. N 61-ФЗ «Об 

обращении лекарственных средств». 

Вместе с тем, Федеральным законом об основах охраны здоровья 

установлено, что до 1 января 2016 г.: 

1) право на осуществление медицинской деятельности в Российской 

Федерации имеют лица, получившие высшее или среднее медицинское 

образование в Российской Федерации в соответствии с федеральными 

государственными образовательными стандартами и имеющие сертификат 

специалиста; 

2) право на занятие фармацевтической деятельностью в Российской 

Федерации имеют лица, получившие высшее или среднее фармацевтическое 
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образование в Российской Федерации в соответствии с федеральными 

государственными образовательными стандартами и имеющие сертификат 

специалиста, а также лица, обладающие правом на занятие медицинской 

деятельностью и получившие дополнительное профессиональное 

образование в части розничной торговли лекарственными препаратами, при 

условии их работы в расположенных в сельских населенных пунктах, в 

которых отсутствуют аптечные организации, обособленных подразделениях 

медицинских организаций (амбулаториях, фельдшерских и фельдшерско-

акушерских пунктах, центрах (отделениях) общей врачебной (семейной) 

практики), имеющих лицензию на осуществление фармацевтической 

деятельности; 

3) лица, получившие медицинское или фармацевтическое образование, 

не работавшие по своей специальности более пяти лет, могут быть допущены 

к медицинской деятельности или фармацевтической деятельности в 

соответствии с полученной специальностью после прохождения обучения по 

дополнительным профессиональным программам (профессиональной 

переподготовки) и при наличии сертификата специалиста; 

4) лица, получившие медицинское или фармацевтическое образование 

в иностранных государствах, допускаются к медицинской деятельности или 

фармацевтической деятельности после признания в Российской Федерации 

образования и (или) квалификации, полученных в иностранном государстве, 

в порядке, установленном законодательством об образовании, сдачи экзамена 

по специальности в порядке, устанавливаемом уполномоченным 

федеральным органом исполнительной власти, и получения сертификата 

специалиста, если иное не предусмотрено международными договорами 

Российской Федерации (часть 1 статьи 100 Федерального закона об основах 

охраны здоровья). 
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Сертификаты специалиста, выданные медицинским и 

фармацевтическим работникам до 1 января 2016 года, действуют до 

истечения указанного в них срока (часть 2 статьи 100 Федерального закона 

об основах охраны здоровья). 

Таким образом, сертификаты специалиста в отношении медицинских и 

фармацевтических работников выдаются до 1 января 2016 г. 

С 1 января 2016 г. вступают в силу части 1–4 и 6 статьи 69 

Федерального закона об основах охраны здоровья, которые устанавливают 

следующее. 

Право на осуществление медицинской деятельности в Российской 

Федерации имеют лица, получившие медицинское или иное образование в 

Российской Федерации в соответствии с федеральными государственными 

образовательными стандартами и имеющие свидетельство об аккредитации 

специалиста. 

Право на осуществление фармацевтической деятельности в Российской 

Федерации имеют: 

1) лица, получившие фармацевтическое образование в Российской 

Федерации в соответствии с федеральными государственными 

образовательными стандартами, утверждаемыми в порядке, установленном 

законодательством Российской Федерации, и имеющие свидетельство об 

аккредитации специалиста; 

2) лица, обладающие правом на осуществление медицинской 

деятельности и получившие дополнительное профессиональное образование 

в части розничной торговли лекарственными препаратами, при условии их 

работы в обособленных подразделениях (амбулаториях, фельдшерских и 
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фельдшерско-акушерских пунктах, центрах (отделениях) общей врачебной 

(семейной) практики) медицинских организаций, имеющих лицензию на 

осуществление фармацевтической деятельности и расположенных в сельских 

населенных пунктах, в которых отсутствуют аптечные организации (часть 1 

статьи 69 Федерального закона об основах охраны здоровья). 

Лица, имеющие медицинское или фармацевтическое образование, не 

работавшие по своей специальности более пяти лет, могут быть допущены к 

осуществлению медицинской деятельности или фармацевтической 

деятельности в соответствии с полученной специальностью после 

прохождения обучения по дополнительным профессиональным программам 

(повышение квалификации, профессиональная переподготовка) и 

прохождения аккредитации (часть 2 статьи 69 Федерального закона об 

основах охраны здоровья). 

Лица, получившие медицинское или фармацевтическое образование в 

иностранных государствах, допускаются к осуществлению медицинской 

деятельности или фармацевтической деятельности после признания в 

Российской Федерации образования и (или) квалификации, полученных в 

иностранном государстве, в порядке, установленном законодательством об 

образовании, сдачи экзамена по специальности в порядке, установленном 

уполномоченным федеральным органом исполнительной власти, и 

прохождения аккредитации, если иное не предусмотрено международными 

договорами Российской Федерации (часть 4 статьи 69 Федерального закона 

об основах охраны здоровья). 

Таким образом, необходимым условием допуска к медицинской или 

фармацевтической деятельности становится прохождение аккредитации 

специалиста, под которой, согласно части 3 статьи 69 Федерального закона 

об основах охраны здоровья, понимается процедура определения 
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соответствия готовности лица, получившего высшее или среднее 

медицинское или фармацевтическое образование, к осуществлению 

медицинской деятельности по определенной медицинской специальности в 

соответствии с установленными порядками оказания медицинской помощи и 

со стандартами медицинской помощи либо фармацевтической деятельности. 

Аккредитация специалиста осуществляется по окончании им освоения 

профессиональных образовательных программ медицинского образования и 

фармацевтического образования не реже одного раза в пять лет в порядке, 

установленном уполномоченным федеральным органом исполнительной 

власти [70] 

Итак, регулирование сертификации квалификаций (специалистов, 

персонала) не предусмотрено федеральными законами, за исключением 

законодательства в области здравоохранения, однако и в этой отрасли данное 

понятие перестает использоваться с 2016 года. 

Вместе с тем, понятие «сертификация квалификаций», не 

предусмотренное федеральными законами, используется в отдельных 

документах федерального уровня. 

Впервые это понятие было использовано в Положении о формировании 

системы независимой оценки качества профессионального образования, 

утвержденном Министром образования и науки Российской Федерации 

А.А. Фурсенко и Президентом Российского союза промышленников и 

предпринимателей А.Н. Шохиным 31 июля 2009 г. № АФ-318/03 (далее – 

Положение о системе независимой оценки). Указанным Положением 

установлено, что функционирование системы независимой оценки качества 

профессионального образования осуществляется по следующим 

направлениям: 
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первое направление – оценка качества образовательных программ 

профессионального образования; 

второе направление – оценка деятельности организаций, в том числе 

структурных подразделений, в части реализации программ 

профессионального образования; 

третье направление – оценка и сертификация квалификаций 

выпускников образовательных учреждений профессионального образования, 

других категорий граждан, прошедших профессиональное обучение в 

различных формах (далее – оценка и сертификация квалификаций). 

Таким образом, третье направление функционирования системы 

независимой оценки качества профессионального образования 

предусматривает оценку и сертификацию квалификаций. 

Положение о системе независимой оценки разработано в соответствии 

с Правилами участия объединений работодателей в разработке и реализации 

государственной политики в области профессионального образования, 

утвержденными постановлением Правительства Российской Федерации от 

24 декабря 2008 г. № 1015 (далее – Правила участия объединений 

работодателей), а именно – в соответствии с пунктом 3 указанных Правил, 

которым установлено, что объединения работодателей, в частности, 

формируют совместно с федеральным органом исполнительной власти, 

осуществляющим функции по выработке государственной политики и 

нормативно-правовому регулированию в сфере образования, федеральным 

органом исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и 

надзору в области образования и науки, систему независимой оценки 

качества профессионального образования. 
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В свою очередь, Правила участия объединений работодателей 

утверждены Правительством Российской Федерации в соответствии с  

полномочием по установлению порядка участия объединений работодателей 

в разработке и реализации государственной политики в области 

профессионального образования, в том числе в разработке федеральных 

государственных образовательных стандартов и разработке федеральных 

государственных требований к дополнительным профессиональным 

образовательным программам, формировании перечней направлений 

подготовки (специальностей) профессионального образования, 

государственной аккредитации образовательных учреждений 

профессионального образования. 

Указанное полномочие установлено: 

пунктом 10 части 1 статьи 13 Федерального закона от 27 ноября 2002 г. 

N 156-ФЗ «Об объединениях работодателей» (далее – Федеральный закон об 

объединениях работодателей). 

Указанные федеральные законы дополнены соответствующими 

нормами Федеральным законом от 1 декабря 2007 г. N 307-ФЗ «О внесении 

изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации в 

целях предоставления объединениям работодателей права участвовать в 

разработке и реализации государственной политики в области 

профессионального образования». 

С 1 сентября 2013 г. с вступлением в силу Федерального закона от 29 

декабря 2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» 

(далее – Федеральный закон об образовании) в законодательстве сложилась 

противоречивая ситуация в отношении сертификации квалификаций. 
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Во-первых, в связи с вступлением в силу Федерального закона об 

образовании утратили силу Закон Российской Федерации «Об образовании» 

и Федеральный закон «О высшем и послевузовском профессиональном 

образовании». При этом Федеральный закон об образовании не содержит 

норм, касающихся установления порядка участия объединений 

работодателей в разработке и реализации государственной политики в 

области профессионального образования, то есть полномочие Правительства 

Российской Федерации по установлению порядка участия объединений 

работодателей в разработке и реализации государственной политики в 

области профессионального образования не было перенесено из Закона 

Российской Федерации «Об образовании» и Федерального закона «О высшем 

и послевузовском профессиональном образовании» в Федеральный закон об 

образовании. 

Отсюда вытекает, что полномочие Правительства Российской 

Федерации по установлению порядка участия объединений работодателей в 

разработке и реализации государственной политики в области 

профессионального образования установлено в настоящее время только 

Федеральным законом об объединениях работодателей. 

Вместе с тем, в постановляющей части постановления Правительства 

Российской Федерации от 24 декабря 2008 г. № 1015, которым утверждены 

Правила участия объединений работодателей, указано, что указанные 

правила утверждаются в соответствии с подпунктом 7.1 статьи 28 Закона 

Российской Федерации об образовании и подпунктом 13 пункта 2 статьи 24 

Федерального закона о высшем образовании. Это обстоятельство 

обусловливает неоднозначность толкования вопроса о легитимности Правил 

участия объединений работодателей, утвержденных в соответствии с 

Федеральными законами, утратившими силу. 
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Во-вторых, как было показано выше, оценка и сертификация 

квалификаций являются, согласно Положению о системе независимой 

оценки, одним из направлений функционирования системы независимой 

оценки качества профессионального образования. В момент установления 

этой нормы понятие системы независимой оценки качества 

профессионального образования не было установлены никакими 

нормативными правовыми актами или иными документами, за исключением 

Положения о системе независимой оценки. 

С вступлением в силу Федерального закона об образовании ситуация 

претерпела принципиальное изменение, поскольку Федеральным законом об 

образовании установлен ряд норм в отношении независимой оценки качества 

образования. [71] 

Так, согласно пункту 7 части 2 статьи 89 Федерального закона об 

образовании управление системой образования включает в себя, в том числе, 

независимую оценку качества образования. Согласно части 1 статьи 95 

Федерального закона об образовании независимая оценка качества 

образования осуществляется в отношении организаций, осуществляющих 

образовательную деятельность, и реализуемых ими образовательных 

программ в целях определения соответствия предоставляемого образования 

потребностям физического лица и юридического лица, в интересах которых 

осуществляется образовательная деятельность, оказания им содействия в 

выборе организации, осуществляющей образовательную деятельность, и 

образовательной программы, повышения конкурентоспособности 

организаций, осуществляющих образовательную деятельность, и 

реализуемых ими образовательных программ на российском и 

международном рынках.[56] 
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Таким образом, согласно части 1 статьи 95 Федерального закона об 

образовании объектами независимой оценки качества образования являются: 

организации, осуществляющие образовательную деятельность; 

реализуемые ими образовательные программы. 

Если сопоставить указанный состав объектов независимой оценки 

качества образования с направлениями функционирования системы 

независимой оценки качества профессионального образования, 

установленными Положением о системе независимой оценки, то становится 

ясно, что состав объектов независимой оценки качества образования, 

установленный Федеральным законом об образовании, соответствует 

первому и второму направлениям функционирования системы независимой 

оценки качества профессионального образования, установленным 

Положением о системе независимой оценки. При этом третье направление 

функционирования системы независимой оценки качества 

профессионального образования, установленное Положением о системе 

независимой оценки, не предусмотрено Федеральным законом об 

образовании. 

В результате образовался разрыв между законодательно 

установленным понятием «независимая оценка качества образования» и 

сертификацией квалификаций. 

Исходя из изложенного, необходимо еще раз отметить, что в настоящее 

время: 

понятие «сертификация квалификаций» отсутствует в действующих 

законодательных актах Российской Федерации; понятие «сертификация 

специалистов» сохраняется в области здравоохранения до 1 января 2016 г.; 
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законодательно установленное понятие «независимая оценка качества 

образования» не связано с сертификацией квалификаций. 

В отличие от законодательства, понятие «сертификация квалификаций» 

используется в документах программно-целевого характера (в редакции 

«сертификация профессиональных квалификаций»). 

Так, Концепцией долгосрочного социально-экономического развития 

Российской Федерации на период до 2020 года, утвержденной 

распоряжением Правительства Российской Федерации от 17 ноября 2008 г. 

№ 1662-р, определена задача по созданию современной системы 

непрерывного образования, подготовки и переподготовки профессиональных 

кадров, предусматривающая, в том числе, создание системы внешней 

независимой сертификации профессиональных квалификаций. Понятие 

«сертификация профессиональных квалификаций» используется в ФЦПРО и 

ГПРО. 

Одновременно необходимо отметить, что в российском 

законодательстве имеется значительное количество ведомственных 

нормативных правовых актов, регулирующих вопросы, аналогичные 

сертификации квалификаций, например: 

Порядок функционирования непрерывной системы профессиональной 

подготовки, включая вопросы освидетельствования, стажировки, порядка 

допуска к работе, периодичности повышения квалификации руководящего и 

диспетчерского персонала, утвержденный приказом Минтранса России от 14 

апреля 2010 г. N 93; 

Порядок и сроки прохождения медицинскими работниками и 

фармацевтическими работниками аттестации для получения 



22 

 

квалификационной категории, утвержденные приказом Минздрава России от 

23 апреля 2013 г. N 240н; 

Порядок работы аттестационной комиссии Министерства энергетики 

Российской Федерации, утвержденный приказом Минэнерго России от 23 

сентября 2010 г. N 452; 

Правила аттестации персонала в области неразрушающего контроля, 

утвержденные постановлением Госгортехнадзора России от 23 января 2002 г. 

N 3; 

Положение о порядке сдачи квалификационного экзамена на 

присвоение статуса адвоката, утвержденное Советом Федеральной палаты 

адвокатов 25 апреля 2003 г. (протокол N 2). 

Все изложенное свидетельствует о необходимости скорейшей 

разработки нормативных правовых актов, регулирующих проведение 

сертификации квалификаций на федеральном уровне. Соответствующие 

нормы должны быть установлены, прежде всего, федеральным законом. 

В настоящее время разработка проекта соответствующего 

федерального закона осуществляется во исполнение перечня поручений 

Президента Российской Федерации по обеспечению неотложных задач 

социально-экономического развития Российской Федерации № Пр-1798 от 17 

июля 2012 г., которым указано: при выработке единых принципов оценки 

профессиональной подготовки рабочих кадров предусмотреть формирование 

национальной системы профессиональных квалификаций, включая механизм 

независимой оценки профессионального уровня квалификации работников 

(пункт 11 перечня поручений Президента Российской Федерации). Срок 

исполнения данного поручения – 1 августа 2014 г. 
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В условиях законодательной неурегулированности вопросов 

сертификации квалификаций имеется значительное количество документов, 

регламентирующих деятельность по сертификации квалификаций, 

разработанных в различных отраслевых системах в рамках проектной 

деятельности. 

Документы, регламентирующие деятельность по сертификации 

квалификаций в различных отраслевых системах, могут быть 

классифицированы следующим образом: 

1.       нормативные акты, регулирующие деятельность центров оценки 

и сертификации квалификаций (далее – ЦОСК): 

нормативные акты общего характера; 

нормативные акты о ЦОСК; 

нормативные акты об экспертах; 

нормативные акты о комиссиях; 

нормативные акты об апелляциях; 

нормативные акты по отдельным процедурам, проводимым ЦОСК; 

нормативные акты по ведению информационных систем; 

нормативные акты по отчетности и показателям деятельности ЦОСК; 

2.       формы документов, используемых в деятельности ЦОСК: 

формы гражданско-правовых договоров; 

формы трудовых договоров; 
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формы документов для соискателя, решений, принимаемых в 

отношении соискателя, и извещений; 

формы отчетов; 

формы иных распорядительных документов ЦОСК; 

формы реестров; 

формы документов для работы комиссий; 

формы иных документов ЦОСК; 

3.       должностные инструкции; 

4.       иные документы. 

 

1.2.Методы   оценки персонала при сертификации  профессиональных 

квалификаций 

 

Процедуры оценки и сертификации квалификаций, реализуемые 

центрами оценки и сертификации квалификаций, включают следующие 

этапы: 

        проверка документов и заключение договора с получателем 

услуги; 

        обеспечение соискателя информационными материалами; 

        определение графика оценки и сертификации; 

        организация и проведение оценочных процедур и оформление 

экзаменационных протоколов; 
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        принятие решения о выдаче (отказе в выдаче) сертификата; 

        выдача сертификата; 

        рассмотрение и принятие решений по апелляционным вопросам. 

Центр оценки и сертификации квалификаций  осуществляет проверку 

документов, представленных соискателем, с целью установления 

следующего: 

 документация представлена в полном объеме и 

надлежащего качества; 

 соискатель обладает образованием и (или) опытом работы, 

необходимым для допуска к сертификации; 

 соискатель ознакомлен с требованиями соответствующего 

профессионального стандарта, процедурой оценки и сертификации; 

 соискатель согласен на обработку персональных данных. 

Документы, подлежащие представлению для прохождения оценки и 

сертификации квалификации, включают: 

 письменное заявление с указанием фамилии, имени, 

отчества, даты рождения, места работы, должности и домашнего 

адреса соискателя, формы освоения квалификаций, подлежащих 

оценке (формальное образование, неформальное обучение), а также 

вида трудовой деятельности и квалификационного уровня, на который 

претендует соискатель; 

 копии трудовой книжки и документов об образовании, 

резюме, характеристики работодателей, образовательных организаций 

и других заинтересованных организаций, две фотографии (3х4), 
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медицинскую справку (для отдельных видов трудовой деятельности), 

ранее выданный сертификат (при необходимости продления срока), а 

также документ, подтверждающий оплату услуг; 

 дополнительные документы, устанавливаемые по видам 

трудовой деятельности соответствующими экспертно-методическими 

центрами. 

Проверка документов осуществляется силами штатных/привлеченных 

по договорам специалистов заочно, поэтому центру необходимо в открытом 

доступе (на Интернет-сайте организации) разместить подробную 

информацию, содержащую: 

 форму заявления; 

 требования к комплектности документов об основном и 

дополнительном образовании и профессиональной подготовке: 

сертификатов, удостоверений, свидетельств, аттестатов и дипломов 

(наличие листов - вкладышей к дипломам  и др.); 

 образцы резюме, характеристик (эти документы не должны 

являться обязательными); 

 указание формы медицинской справки (для отдельных 

видов трудовой деятельности); 

 требования к дополнительным документам, установленным 

по видам трудовой деятельности соответствующими экспертно-

методическими центрами; 

 бланки договора и платежной квитанции на оказание услуг 

по проверке документов. 
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Экспертно-методическим центром по соответствующей области (виду) 

деятельности должна быть разработана примерная методика проверки 

документов соискателя, содержащая подробные инструкции специалистам 

центра оценки и сертификации квалификаций по выявлению соответствия 

между установленными профессиональным стандартом «входными» 

требованиями квалификационных уровней  по знаниям и умениям для 

заявляемого вида трудовой деятельности и представленной в заявительной 

документации соискателя информации, подтверждающей образование и 

(или) опыт работы, необходимые для допуска к сертификации. Анализ 

документов проводится с целью определения адекватности (т.е. полноты, 

степени соответствия, взаимосвязей, отсутствия противоречий) документов 

соискателя установленным требованиям.[70] 

Эталон «входных требований» по каждому квалификационному 

уровню и виду трудовой деятельности задается соответствующим экспертно-

методическим центром с учетом дескрипторов отраслевой и национальной 

рамок квалификаций. 

Очное или заочное (путем переписки) собеседование с соискателем с 

целью определения индивидуального порядка и графика оценки и 

сертификации квалификаций проводится силами специалистов центра 

оценки и сертификации квалификаций с привлечением экспертов по данной 

области (виду) деятельности. 

Формат, порядок и методика проведения собеседования 

разрабатывается  соответствующим экспертно-методическим центром. 

Методика проведения собеседования включает описание порядка и методов 

собеседования (при заочной форме – заочное анкетирование; отправка 

центром рекомендаций соискателю, вариантов индивидуального порядка и 

графиков соискателя; выбор соискателем приемлемых вариантов; при очной 
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форме – стандартизированное интервью; выдача рекомендаций соискателю, 

предложение вариантов индивидуального порядка и графиков соискателя; 

выбор соискателем приемлемых вариантов), а также примерных форматов 

документов (формат анкеты и инструкции по ее заполнению/ перечень 

вопросов к интервью и инструкция интервьюерам; формат индивидуального 

графика оценки и сертификации квалификаций, формат рекомендаций 

центра). 

Вопросы анкет и интервью структурируются по трудовым функциям и 

имеют целью: 

 уточнить область сертификации; 

 определить требования к структуре и содержанию 

портфолио (если это требуется для подтверждения практического 

опыта при проведении процедур сертификации); 

 уточнить область оценки и обоснованность исключения из 

нее элементов единиц профессионального стандарта (действий, знаний, 

умений), по которым соискателем представлены документы и 

свидетельства (в т.ч. портфолио) о прохождении соответствующего 

обучения и наличии опыта работы; 

 определить основные элементы трудовых функций 

(действий, знаний, умений), по которым будет проводиться оценка 

квалификации; 

 установить готовность к оценке и выявить проблемные 

области; 

 установить готовность к сертификации по элементам 

единиц профессионального стандарта (действий, знаний, умений), по 

которым соискателем представлены документы и свидетельства (в т.ч. 
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портфолио) о прохождении соответствующего обучения и наличии 

опыта работы. 

Порядок оценки квалификации устанавливается индивидуально по 

взаимному согласию договаривающихся во время собеседования сторон; она 

может осуществляться единовременно или поэтапно по отдельным трудовым 

функциям, которые в итоге дают возможность получения сертификата. 

В системе оценки и сертификации квалификаций определены две 

формы оценки компетенций: теоретический и практический экзамены. 

Экзамен проводится в дни заседаний экзаменационной комиссии (в 

соответствии с графиком заседаний), согласованные с соискателем на этапе 

собеседования и отмеченные в индивидуальном графике проведения 

процедур оценки и сертификации квалификаций. 

Экзамен проводится в соответствии с программой и может 

базироваться на применении нескольких методов оценки и их комбинаций. 

Очень важным представляется подбор методов, позволяющих в комплексе 

провести оценку компетенций по конкретным единицам профессионального 

стандарта.[32] 

Программа теоретического экзамена содержит: 

 наименование профессионального стандарта; 

 квалификационный уровень, вид трудовой деятельности, 

единицы профессионального стандарта, по которым осуществляется 

оценка; 

 перечень компетенций (трудовые функции (единицы 

профстандарта) в разрезе трудовых действий, знаний, умений), 

оцениваемых в ходе экзамена, с указанием применяемых методов 
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оценки (письменное/устное/электронное квалификационное 

испытание; тестирование; интервьюирование (собеседование); 

анкетирование; анализ конкретных ситуаций (кейс-метод) и др.); 

 перечень тем письменных/электронных заданий и 

экзаменационных вопросов, указание видов и ссылки на шифры 

контрольно-измерительных материалов; 

 порядок проведения экзамена, отражающий этапы 

(процедуры) и методы оценки с указанием времени, места проведения, 

видов оценочных средств, форматов представления результата 

диагностики компетенций и методов оценивания; 

 перечень нормативных и иных документов, рекомендуемых 

для подготовки к сдаче экзамена. 

Таблица 1 -Примерная  структура профессионального стандарта  для оценки  

уровня  квалификации  атикризисного управляющего 

Уровень 

профессиональной 

квалификации 

Требования к  антикризисному управляющему 

I уровень 

 профессиональные знания и умения 

приобретены в результате обучения,  

 умение справляться с ограниченными 

заданиями  работодателей   

 ответственность в пределах своего 

задания 

II уровень 

 к знаниям и умениям прибавляется 

профессиональные навыки в области управления  

инновациями 
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 умение справляться с разноплановыми 

заданиями в области управления рисками 

 способность к работе в коллективе, 

ответственность за свою работу 

III уровень 

 профессиональная зрелость 

 передача приобретенных 

профессиональных знаний и умений другим 

начинающим  работникам в данной 

профессиональной области деятельности 

 умение справляться со сложными и 

чередующимися   заданиями 

 готовность к ответственности за 

распределение  человеческих   ресурсов и за 

работу между  сотрудниками  отделов и 

управлений 

IV уровень 

 к профессиональным знаниям и умениям 

прибавляются знания, умения и способности 

руководить 

 умение справляться с многочисленными 

сложными и разнообразными заданиями при 

меняющихся обстоятельствах и находить выход  

из сложившийся  кризисной ситуации 

 ответственность за распределение 

ресурсов и за работу других сотрудников  отделов 

и управлений 

V уровень 

 глубокое знание профессиональной 

деятельности в сфере управления  кризисными 

ситуациями 
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 умение справляться с заданиями, 

предполагающими владение разнообразными 

методами действия в  быстро  изменяющихся и 

неожиданных обстоятельствах 

 большая самостоятельность, 

ответственность за  принятые  управленческие 

решения в области антикризисного  управления  и 

управления антикризисными инновациями 

Программа практического экзамена, кроме того, содержит: 

 перечень практических компетенций (трудовые функции 

(единицы профстандарта) в разрезе трудовых действий, знаний, 

умений), оцениваемых в ходе экзамена, с указанием применяемых 

методов оценки (выполнение квалификационной практической работы 

на рабочем месте / в модельной ситуации, имитирующей реальную 

ситуацию трудовой деятельности; письменное /электронное 

квалификационное испытание – 

расчетная/проектная/исследовательская работа и др.); 

 описание реального/модельного рабочего места/рабочих 

мест, предметов и средств труда, используемых для проведения 

экзамена/ симуляционного оборудования и программных средств; 

 наименования и шифры перечней нормативов/ показателей 

результатов трудовой деятельности и описаний (таблиц) минимальных 

и максимальных «стандартов исполнения» по каждому 

показателю/критериев оценки (шкал оценок). 

При разработке программы теоретического экзамена не допускаются 

использование методов, направленных только на проверку памяти. Комплекс 

методов должен быть сформирован таким образом, чтобы оценка 
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компетенций сводилась к оценке способности применять знания в различных 

трудовых ситуациях. 

Порядок проведения экзамена регламентируется соответствующими 

документами к каждому применяемому этапу (методу) и изложенными ниже 

общими правилами. 

По прибытии на экзамен в назначенное время соискатель предъявляет 

секретарю экзаменационной комиссии документ, удостоверяющий его 

личность, проходит регистрацию и получает индивидуальный номер/шифр 

(для письменных/электронных работ, тестирования и/или анкетирования). 

При регистрации соискатель информируется о правилах проведения этапов 

экзамена, времени и местах проведения инструктажа (перед электронным 

тестированием), выдачи результатов экспертизы письменных работ, 

проведения оценочных процедур и подведения итогов теоретического 

экзамена в соответствии с программой экзамена. 

При регистрации на практический экзамен соискатель информируется, 

кроме этого, о времени и месте проведения инструктажа по работе с 

оборудованием, инструктажа по технике безопасности. 

При проведении практического экзамена на реальных рабочих местах 

соискатели обеспечиваются необходимыми предметами и средствами труда, 

рабочей одеждой (по отдельным видам трудовой деятельности). 

В случае неявки соискателя на экзамен по уважительной причине 

(болезнь, командировка, обстоятельства непреодолимой силы), что 

подтверждается соответствующими документами (заявление с приложением 

больничного листа, копии приказа и командировочного удостоверения, 

справок государственных органов и др.), соискатель имеет право письменно 

обратиться в административную группу центра оценки и сертификации с 
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просьбой назначить другой срок сдачи теоретического экзамена. Соискатель, 

сдающий экзамен должен соблюдать правила участия в экзаменах. 

Соискатель вправе обратиться в апелляционную комиссию с заявлением на 

апелляцию по процедуре в случае несогласия с его стороны с порядком 

проведения экзамена из-за объективных причин, повлиявших на его решения, 

ответы, выполняемые действия. 

Программа экзамена выполняется в полном объеме даже в случае, если 

на каком-либо этапе соискатель показал низкие результаты. 

На экзамене соискателям запрещается пользоваться посторонней 

помощью в выполнении заданий, нарушать инструкции по проведению 

электронного тестирования, нарушать правила техники безопасности и 

инструкции по работе с оборудованием, отвлекать от работы организаторов, 

экзаменаторов и других соискателей.[ 70] 

В случае нарушения соискателем порядка проведения экзамена 

(нарушение установленных запретов), инструкции по проведению 

электронного тестирования, правил техники безопасности и инструкции по 

работе с оборудованием экзаменатор имеет право остановить проведение 

экзамена для соискателя до исправления положения. 

Если во время экзамена соискателем неоднократно или грубо 

нарушаются порядок проведения экзамена (нарушение установленных 

запретов), инструкции по проведению электронного тестирования, правила 

техники безопасности и инструкции по работе с оборудованием, 

председатель экзаменационной комиссии принимает решение об остановке 

процедур оценки для данного соискателя. Его решение оформляется 

протоколом о несдаче экзамена соискателем, который направляется в 

административную группу центра оценки и сертификации квалификаций. 
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В ходе проведения экзамена (реализации методов оценки в 

соответствии с программой экзамена) экзаменаторы выполняют 

необходимые экспертные действия, заполняют экспертные документы и 

передают их руководителю экспертной комиссии. При выполнении 

экспертных действий недопустимо сравнивать результаты выполнения работ 

соискателей между собой. 

Факт передачи заполненных экспертных документов фиксируется в 

соответствующем акте (протоколе экзаменационной комиссии) и заверяется 

экспертом. Исправления в экспертных документах не допускаются. Эксперты 

несут персональную ответственность за конфиденциальность полученной 

информации, правильность выполнения экспертных действий и экспертные 

оценки. 

Соискатели

Структура Системы

Базовая организация

Регистр

Центры оценки и 
сертификации 

квалификаций (ЦОСК)

Экспертно-
методические 
центры (ЭМЦ)

Организации
реального сектора, 
образовательные 

организации 
-партнеры

Общественно-государственный совет

 

Рис 1  Структура системы  процедуры сертификации квалификации 

Если этого требует метод оценки, экспертные документы проходят 

техническую/электронную обработку, обеспечивающую на основании 
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выполненных экспертных оценок начисление баллов в строгом соответствии 

с порядком начисления. В результате технической обработки 

автоматизировано формируются экзаменационные таблицы. 

При проведении этапа подведения итогов экзамена (обобщение 

результатов оценки на всех этапах) члены экзаменационной комиссии по 

результатам оценки на всех этапах экзамена принимают участие в отсутствие 

соискателя в открытом обсуждении итоговых результатов оценки по 

каждому соискателю, а при наличии разногласий членов комиссии - 

открытым голосованием именными бюллетенями простым большинством 

голосов. Особое мнение каждого члена экзаменационной комиссии и 

наблюдателя представляется в письменном виде и приобщается к протоколу 

заседания. Протокол заседания экзаменационной комиссии и сводные (по 

всем этапам/методам) протоколы по каждому соискателю/оценочные 

ведомости подписываются председателем комиссии и секретарем. 

Сводный протокол оценки компетенций соискателя/оценочная 

ведомость объявляется соискателю в день завершения экзамена немедленно 

после подписания протокола заседания комиссии. 

Выписка из протокола заседания экзаменационной комиссии, 

бюллетени для голосования и экспертные документы приобщаются к 

сводному протоколу оценки компетенций соискателя/оценочной ведомости, 

передаются в сертификационную комиссию центра оценки и сертификации 

квалификации по соответствующей области (виду) деятельности и в 

дальнейшем хранятся в документации центра оценки и сертификации 

квалификаций как бланки строгой отчетности в течение трех лет. 

При тождественности предмета рассмотрения (компетенций 

соискателя) в отличие от оценочных процедур, объектом которых выступает 
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лично соискатель, сертификационные процедуры оперируют 

документированной информацией. Информация, полученная при сборе и 

анализе заявочных документов, проведении собеседования с соискателем, в 

ходе оценки квалификации и в ходе процесса сертификации, должна 

обрабатываться сертификационной комиссией с соблюдением всех 

требований конфиденциальности. 

Сертификационные процедуры реализуются в три этапа: 

Экспертиза материалов. 

Коллегиальное рассмотрение материалов и принятие решения по 

сертификации. 

Документирование процедур и выдача сертификата. 

Таблица2  Функции    центров   системы  сертификации квалификации 

Функции центров Системы

Экспертно-методический центр Центр оценки и сертификации 
квалификаций

Разработка организационно-
методического обеспечения 
деятельности ЦОСК

Оценка квалификаций

Экспертное сопровождение 
деятельности ЦОСК

Сертификация квалификаций

Мониторинг и консультационно-
методическая поддержка ЦОСК

Участие в разработке организационно-
методического обеспечения процедур 
оценки и сертификации квалификаций

Создание и развитие информационной 
инфраструктуры Системы

Создание и развитие информационной 
инфраструктуры Системы
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Сбор и систематизация документов соискателя, направляемых в 

сертификационную комиссию соискателем (портфолио или иные 

свидетельства), административным структурным подразделением центра 

оценки и сертификации квалификаций (по завершению этапов анализа 

заявочных документов и проведения собеседования с соискателем) и 

экзаменационной комиссией (по завершению этапа оценки квалификации), 

производится секретарем сертификационной комиссии.[ 70, стр. 63-67] 

Сформированный пакет документов по решению председателя 

сертификационной комиссии, зафиксированном в протоколе, направляется 

одному из членов сертификационной комиссии  для проведения экспертизы. 

Порядок и срок проведения экспертизы устанавливается соответствующим 

экспертно-методическим центром в области (виде) деятельности. 

Объектом экспертизы является следующая документированная 

информация: 

Комплект заявочных документов соискателя. 

Индивидуальный график оценки и сертификации квалификации 

соискателя; рекомендации эксперта, проводящего собеседование с 

соискателем. 

Оценочная ведомость;  протоколы заседаний экзаменационной 

комиссии; результаты письменных работ соискателя (экзаменационные 

листы с выполненными заданиями, заполненные анкеты, письменные тесты); 

экспертные документы; бюллетени голосования членов экзаменационной 

комиссии. 
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Дополнительно направленные соискателем в сертификационную 

комиссию документы о прохождении соответствующего обучения и 

свидетельств (портфолио), о наличии опыта работы. 

При проведении экспертизы реализуется следующая 

последовательность экспертных действий: 

 Анализ номенклатуры контролируемых элементов единиц 

профессионального стандарта (действий, знаний, умений), входящих в 

область сертификации соискателя, включающий проверку полноты 

комплекта документов, представленных на экспертизу, проверку 

достаточности или избыточности контролируемых параметров. 

 Проверка соответствия дополнительно направленных в 

сертификационную комиссию соискателем документов (портфолио или 

иных свидетельств) требованиям к ним. 

 Оценка достоверности и адекватности (т.е. полноты, 

степени соответствия, отсутствия противоречий) дополнительно 

представленных соискателем документов о прохождении 

соответствующего обучения и свидетельств (в т.ч. портфолио) и 

наличии опыта работы требованиям соответствующих элементов 

единиц профессионального стандарта (действий, знаний, умений). 

 Анализ объектов экспертизы и формирование экспертного 

отчета, содержащего оценку в % выполнения (соответствия) по 

каждому контролируемому параметру области сертификации (трудовая 

функция; действие, знание, умение) и обоснование оценки. 

При вынесении экспертных суждений эксперт руководствуется 

методикой экспертизы объектов сертификации, разрабатываемой 
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соответствующим экспертно-методическим центром в области (виде) 

деятельности. 

Факт передачи экспертного отчета фиксируется в соответствующем 

акте (протоколе сертификационной комиссии) и заверяется экспертом. 

Исправления в экспертных отчетах не допускаются. Эксперты несут 

персональную ответственность за конфиденциальность полученной 

информации и правильность выполнения экспертных действий. 

На основе анализа документов сертификационная комиссия принимает 

решение о выдаче (отказе в выдаче) сертификата. Этому посвящен второй 

этап сертификационных процедур, в ходе которого члены сертификационной 

комиссии принимают участие в открытом рассмотрении пакета документов 

соискателя и экспертного отчета по нему. По итогам рассмотрения и 

обсуждения документов проводится открытое голосование членов комиссии 

именными бюллетенями, решение по которому принимается простым 

большинством голосов. Базовыми документами не запрещается присутствие 

соискателя на заседании сертификационной комиссии, однако процедура 

голосования должна проводиться в отсутствие соискателя. Особое мнение 

каждого члена сертификационной комиссии представляется в письменном 

виде и приобщается к протоколу заседания. Решение комиссии оформляется 

протоколом и содержит дату и место принятия решения, состав комиссии, 

мотивировку решения. 

Протокол заседания сертификационной комиссии подписывается 

председателем комиссии и секретарем. 

Выписка из протокола заседания сертификационной комиссии, 

бюллетени для голосования, экспертный отчет и пакет документов 

приобщаются к личному делу сертифицированного специалиста и вместе с 



41 

 

копией выданного сертификата хранятся в дальнейшем в документации 

центра оценки и сертификации квалификаций как бланки строгой отчетности 

в течение 2-х лет на бумажном носителе и в течение 10 лет на электронных 

носителях. 

Третий этап – завершающий. На основании протокола заседания 

сертификационной комиссии руководитель центра оценки и сертификации 

квалификаций выпускает приказ об утверждении решения 

сертификационной комиссии, после чего секретарь сертификационной 

комиссии оформляет, регистрирует и в присутствии председателя комиссии 

выдает сертификат лично под роспись соискателю или в письменной форме 

отказывает в выдаче сертификата с указанием причины. Если получателем 

услуги является юридическое лицо, сертификационная комиссия в 

письменной форме сообщает получателю услуги номер и дату выдачи 

сертификата или причины отказа в выдаче сертификата. 

Лица, прошедшие оценку и сертификацию квалификации, вносятся в 

Реестр сертифицированных специалистов центра оценки и сертификации 

квалификаций, систематизированный по областям (видам) деятельности, а 

также нарастающим итогом ежемесячно в Единый реестр 

сертифицированных специалистов, являющийся частью регистра системы 

независимой оценки качества профессионального образования. 

Соискатель, получивший мотивированный отказ в выдаче сертификата, 

имеет право обратиться в апелляционную комиссию центра оценки и 

сертификации квалификаций, которая обязана рассмотреть его заявление и 

подтвердить (не подтвердить) решение об отказе. 

Метод портфолио – специфический метод, который может применяться 

не только в оценочных процедурах, но и в процедуре сертификации, 
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заключающийся в анализе пакета материалов, самостоятельно 

скомплектованных и представленных  соискателем.  Метод наиболее 

эффективен для оценки профессиональных навыков на высоких уровнях 

квалификации, когда возрастают требования к ответственности и 

самостоятельности работника. 

Структура портфолио и требования к форматам предоставляемых 

материалов должны находиться в открытом доступе на Интернет-сайте 

центра оценки и сертификации квалификаций и разъясняются соискателю на 

этапе индивидуального собеседования. Структурой портфолио задается не 

только номенклатура материалов, но и их содержание и критерии оценивания 

по каждой группе материалов: 

 документы 

(дипломы/свидетельства/удостоверения/сертификаты о повышении 

квалификации/переподготовке/профессиональной 

подготовке/стажировке; документы о научной степени, наградах, 

почетных званиях, достижениях, победах в конкурсах, сертификаты 

систем сертификации персонала/ навыков, в т.ч. зарубежные, и др.); 

 свидетельства о выполненных/выполняемых работах 

(трудовые контракты и выполненные проекты / работы / программные 

продукты и др.; публикации; научные труды; фотографии и 

видеозаписи выполнения трудовых действий и др.); 

 отзывы (рекомендации работодателей; отзывы с мест 

работы/обучения от непосредственного руководителя/ руководителя 

образовательной организации; отзывы потребителей (клиентов) и 

заказчиков о качестве выполненных работ и др.). 

В системе оценки и сертификации квалификаций апелляция 

рассматривается как процедура обжалования принятых решений по вопросам 
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оценки и сертификации квалификаций лицами (организациями), которым, по 

их мнению, они наносят ущерб или которые воспринимают их как 

несправедливые.  В базовых документах закреплены два вида 

рассматриваемых апелляционных вопросов, однако в практической 

деятельности следует учитывать три их вида: 

собственно апелляции (жалобы) - письменные требования соискателей, 

обращенные к уполномоченному органу (апелляционной комиссии), об 

устранении нарушенных прав и законных интересов в результате 

несправедливых и необоснованных решений в ходе рассмотрения заявлений 

и проведения процедур оценки и сертификации квалификаций; 

претензии - письменные требования получателя услуг, обращенные к 

уполномоченному органу (апелляционной комиссии), об устранении 

нарушений исполнения обязательств по оказанию услуг, обозначенных в 

договоре между центром оценки и сертификации квалификаций и подателем 

претензии, приведших к нарушению его прав и законных интересов в ходе 

рассмотрения заявлений и проведения процедур оценки и сертификации 

квалификаций; 

рекламации - письменные заявления (работодателей) об обнаруженных 

недостатках в профессиональной деятельности держателей 

квалификационных сертификатов с требованиями их устранения. 

Любые письменные требования (заявления) по апелляционным 

вопросам должны иметь по возможности краткое содержание и лаконично 

выраженную просьбу заявителя. 

Порядок подачи в апелляционную комиссию и рассмотрения 

апелляций (рекламаций, претензий и жалоб) разрабатывается  
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соответствующим экспертно-методическим центром в области (виде) 

деятельности на основании установленных требований к этим процедурам. 

Продолжительность рассмотрения апелляционных вопросов не должна 

превышать 30 дней с момента получения претензии (жалобы). Указанный 

срок может быть продлен по взаимному согласию сторон. 

При рассмотрении апелляционных вопросов анализируется 

соблюдение установленных процедур оценки и сертификации, закрепленных 

в соответствующих документах, правильность экспертных суждений и 

обоснованность принятых решений. Апелляционной комиссией не 

подвергаются критическому анализу действующие нормативные и 

организационно-методические документы, применяемые методы оценки и 

контрольно-измерительные материалы. Апелляционные заявления по этим 

вопросам не принимаются. Не принимаются к рассмотрению также 

апелляции в случае зафиксированных в протоколах экзаменационной 

комиссии неоднократных или грубых нарушений самими соискателями 

порядка проведения оценки, инструкций по технике безопасности (охране 

труда), приведшим к принятию решений о прекращении оценочных 

процедур по отношению к данным соискателям. 

Сбор, регистрация и систематизация апелляционных заявлений 

физических и юридических лиц, направляемых в апелляционную комиссию, 

производится секретарем апелляционной комиссии, который запрашивает и 

приобщает к каждому заявлению пакет заявительных, оценочных и 

сертификационных документов соискателя / личное дело 

сертифицированного специалиста. Апелляционные заявления вместе с 

пакетом документов (личным делом) передаются председателю 

апелляционной комиссии, который назначает дату рассмотрения данного 

апелляционного вопроса на заседании комиссии. 
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Апелляционная комиссия своевременно письменно информирует 

получателя услуг, выразившего претензию (жалобу), о сроке и месте 

проведения заседания комиссии. Получатель услуг вправе заявлять 

ходатайства об изменении сроков проведения заседаний комиссии, состава ее 

членов, обратиться с другими просьбами, указав причины и обоснования 

своих заявлений, письменно заявить об отказе участия в заседании комиссии. 

В случае отказа получателя услуг, выразившего претензию (жалобу), лично 

участвовать в заседании апелляционной комиссии, необходимые материалы 

и проект решения направляются получателю услуг по почте или с 

использованием средств факсимильной и электронной связи, сети Интернет. 

Могут быть рекомендованы следующие типовые этапы рассмотрения 

апелляционных вопросов: 

1 этап.  Предварительное рассмотрение апелляционного вопроса: 

А) (жалобы и претензии) Выявление круга вопросов, составляющих 

предмет апелляции/конфликта/спора; анализ документов с целью выявления 

фактов несоблюдения экспертами и/или должностными лицами центра на 

указанном заявителем этапе (эпизоде) оценки и сертификации квалификаций 

нормативно установленных процедур; проверка правильности экспертных 

суждений и обоснованности принятых решений. 

Получатель услуг, выразивший претензию (жалобу), вправе лично 

присутствовать или направить своего законного представителя на заседания 

апелляционной комиссии. 

Б) (рекламации) Выявление круга вопросов, составляющих предмет 

рекламации/конфликта; составление плана и инструментария (анкеты) 

инспекционного выезда. 
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2 этап. Детализированный анализ апелляционной/конфликтной 

ситуации/ предмета спора: 

А) (жалобы и претензии) Запрос (при необходимости) дополнительной 

информации в структурных подразделениях и комиссиях центра, в том числе 

письменных объяснений экспертов и/или должностных лиц. Рассмотрение  и 

анализ документов с учетом полученной дополнительной информации. 

Разработка вариантов решения апелляционной/конфликтной ситуации/спора 

с учетом мнений всех задействованных сторон, которые фиксируются в 

протоколе заседания комиссии. 

Б) (рекламации) Осуществление инспекционного контроля по 

отношению к владельцу сертификата, включая выезд экспертов 

апелляционной комиссии к предъявителю рекламации с целью 

инспектирования на месте. Проведение встречи и переговоров (интервью) с 

работодателем, подавшем рекламацию; проведение интервью с владельцем 

сертификата. Фиксация результатов проверки в акте, в котором предлагаются 

варианты решения апелляционной/конфликтной ситуации с учетом мнений 

всех задействованных сторон, делается заключение о возможности 

(невозможности) сохранения действия выданного сертификата (в случаях 

выявления несоответствия квалификации сертифицированного специалиста 

установленным требованиям или отказа владельца сертификата от 

проведения установленных проверочных процедур).  

3 этап. Принятие решения. 

Проведение по итогам рассмотрения и обсуждения апелляционного 

вопроса открытого голосования членов комиссии именными бюллетенями, 

решение по которому принимается простым большинством голосов. 
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Процедура голосования должна проводиться в отсутствие подателя 

апелляции. 

При установлении обоснованности апелляции: апелляционная 

комиссия определяет ответственность экзаменационной/сертификационной 

комиссии, эксперта и/или должностного лица за решение (действие или 

бездействие), приведшее к нарушению прав подавшего апелляцию 

лица/организации, указывается конкретный срок принятия мер по 

устранению выявленных нарушений. В решении могут содержаться 

рекомендации об улучшении качества предоставляемых услуг, наложению 

взысканий на лиц, допустивших нарушения, иные положения, направленные 

на совершенствование процедур оценки и сертификации квалификаций.[56]  

Результаты принятия решения оглашаются апелляционной комиссией в 

присутствии лиц (их законных представителей/ представителей 

организаций), подавших апелляционные заявления, а также (в случае 

рекламаций) владельцев сертификата – объектов рекламации. 

Апелляционные вопросы считаются разрешенными, если в результате 

переговоров (переписки) получателем услуг, выразившим претензию 

(жалобу), и апелляционной комиссией достигнуты по взаимному согласию 

договоренности. Результаты договоренностей фиксируются в протоколах, 

которые подписываются получателем услуг и председателем апелляционной 

комиссии. 

При наличии возражений или несогласия с принятым решением со 

стороны подателей апелляционных заявлений/объектов рекламаций, 

указанные лица (представители) могут выразить свое мнение письменно в 

отдельной графе протокола заседания комиссии, а также подать жалобу на 
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действия центра в базовую организацию системы оценки и сертификации 

квалификаций. 

Решение апелляционной комиссии, вступившее в силу, обязательно для 

экзаменационных/сертификационных комиссий, должностных лиц и 

экспертов. 

На основании протокола апелляционной комиссии руководитель 

центра оценки и сертификации квалификаций выпускает приказ о 

выполнении решения апелляционной комиссии. 

 

     1.3 Механизмы  функционирования центров сертификации 

квалификации 
 

Формирование и развитие экономических механизмов всегда связано с 

функционированием различных организационных систем, структур.         Под 

экономическими механизмами функционирования центров сертификации 

квалификаций понимается совокупность правовых норм, регулирующих 

условия и порядок аккумулирования денежных средств, поступающих в 

центры в качестве платы за оказание услуг и др. Реализованные в 

нормативных документах эти правовые нормы должны фиксировать условия 

и порядок «прохождения» финансовых потоков, которые включают: 

в части доходов: 

оплата услуг по оценке и сертификации квалификаций; 

конкурсы на получение грантов, проекты и программы; 

доходы от уставной (иной) деятельности; 

взносы учредителей; 
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пожертвования физических и юридических лиц на развитие системы 

оценки и сертификации; 

оплата экспертных услуг; 

в части расходов: 

расходы на оплату услуг привлекаемых специалистов; 

расходы на аренду помещений и оборудования; 

накладные расходы, прочие расходы (связь, расходные материалы, 

технические средства, коммунальные расходы и др.) и непредвиденные 

расходы; 

налоговые отчисления; 

расходы на оплату аудиторских проверок; 

закупка и обслуживание программных и аппаратных средств; 

расходы на оплату регистрационных услуг; 

расходы на оплату услуг привлекаемых специалистов; 

оплата общесистемных расходов (инвариантная часть тарифа на оценку 

и сертификацию квалификаций (бланки сертификатов). 

Важным документом, определяющим экономические механизмы 

функционирования центров, являются рекомендации по порядку расчета 

тарифов на выполнение работ по оценке и сертификации квалификаций, 

которые призваны содействовать: 
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−       установлению экономически обоснованных механизмов 

регулирования тарифов на услуги по оценке и сертификации квалификаций; 

−       установлению единых в системе оценки и сертификации 

квалификаций выпускников образовательных учреждений 

профессионального образования, других категорий граждан, прошедших 

профессиональное обучение в различных формах (далее – Система), методов 

расчета тарифов на услуги по оценке и сертификации квалификаций; 

−       обеспечения финансовой доступности для добровольного 

прохождения всеми желающими гражданами установленных в Системе 

процедур оценки и сертификации квалификации. 

Регулирование тарифов на услуги по оценке и сертификации 

квалификаций осуществляется путем установления их фиксированных 

уровней исходя из: 

−       возмещения организациям, входящим в Систему, экономически 

обоснованных затрат, связанных с оценкой и сертификацией квалификаций; 

−       удовлетворения платежеспособного спроса на услуги по оценке и 

сертификации квалификаций, достижения баланса экономических интересов 

покупателей и поставщиков услуг по оценке и сертификации квалификаций; 

−       учета в структуре тарифов налогов и иных обязательных 

платежей в соответствии с законодательством Российской Федерации; 

и базируется на раздельном учете расходов по укрупненным группам 

услуг по оценке и сертификации квалификаций, что подразумевает: 

−       объединение отдельных видов услуг по оценке и сертификации 

квалификаций в укрупненные группы; 
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−       установление для каждой укрупненной группы типового 

(планового) набора калькуляционных статей затрат. 

         Центры оценки и сертификации квалификаций должны получить 

такие рекомендации от организации, создавшей систему. 

Наиболее распространенной формой нормативного документа, 

регламентирующего экономические механизмы функционирования центров 

оценки и сертификации квалификаций является договор. 

Договоры заключаются по следующим вопросам: 

оказание услуг по оценке и сертификации квалификаций; 

трудовые договоры с членами комиссий центров; 

трудовые договоры с экспертами по оценке и сертификации; 

о сотрудничестве между центром оценки и сертификации 

квалификаций и экспертно-методическим центром; 

о разработке оценочных сертификационных материалов; 

         о повышении квалификации экспертов по оценке и сертификации 

квалификаций и др. 

         Таким образом, предлагаемые экономические механизмы 

функционирования центров сертификации квалификаций и проведения 

сертификационных процедур представляют собой систему действия, прежде 

всего, финансовых рычагов, выражающуюся в организации, планировании и 

стимулировании использования финансовых ресурсов, потоков. 
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Привлечение отраслевых экспертов к проведению процедур 

 сертификации квалификаций обусловливается необходимостью «усиления» 

кадрового состава центров оценки и сертификации в части участия в 

процедурах оценки специалистов, реализующих те виды деятельности, по 

которым проходят сертификация. 

В целях создания базы данных высококвалифицированных, 

компетентных специалистов – экспертов по сертификации квалификаций на 

базе Центра оценки и сертификации квалификаций (ЦОСК) его директором 

создается рабочая группа по поиску и привлечению экспертов. 

Руководителем рабочей группы является Координатор работ. В 

зависимости от объема работ у Координатора должен быть один или 

несколько помощников. Помощник(и) Координатора назначаются из числа 

специалистов, владеющих современными средствами коммуникаций и 

имеющих навыки оформления документации. 

В состав рабочей группы входит подгруппа поиска экспертов, которой 

руководит ведущий специалист. Члены подгруппы поиска экспертов 

подбираются Координатором и ведущим специалистом  подгруппы из числа 

специалистов, имеющих работы с персоналом. 

Для обеспечения проведения отбора экспертов посредством 

применения методов сертификации качества экспертов в состав рабочей 

группы входит подгруппа отбора экспертов, которой руководит ведущий 

специалист. Члены подгруппы отбора экспертов подбираются 

Координатором и ведущим специалистом  подгруппы из числа специалистов, 

имеющих опыт проведения социологических опросов, работы с персоналом, 

обладающих навыками межличностной коммуникации.[56] 
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Для учета персональных данных экспертов создается группа ведения 

баз данных экспертов по сертификации квалификаций. 

Финансовые отношения эксперта с центром могут быть оформлены в 

виде срочного договора или договора на выполнение(оказание) услуг. 

Срочный трудовой договор заключается максимум на пять лет. В 

отличие от бессрочного, этот договор можно заключать не с каждым 

работником и не на каждую работу. Срочный договор предусмотрен 

законодательством для тех случаев, когда трудовые отношения не могут 

быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей 

работы или условий ее выполнения (ст. 58 ТК РФ). Условия эти определены 

в статье 59 Трудового кодекса. 

В процессе привлечения экспертов для проведения сертификации 

квалификаций возможно использование механизма аутстаффинга. 

Аутстаффинг – это технология кооперации кадровых процессов, путем 

передачи ряда функций по управлению персоналом внешним организациям, 

т.е. найма персонала через специализированные компании. Эффективность 

аутстаффинга из-за снижения прямых затрат и налоговой нагрузки 

организации очевидна. 

Сущность механизма аутстафинга заключается в выводе персонала за 

штат компании и оформление его в штат компании аутстаффера 

(провайдера), с последующим предоставлением этого персонала 

организации-заказчику от имени аутстаффера за вознаграждение. 

При такой схеме, сотрудник, для нашего случая, эксперт, как и прежде 

продолжает выполнять свои обязанности на том же месте работы, но 

трудовыми отношениями он связан уже с компанией-аутстаффером, 

являющейся теперь по отношению к нему работодателем. Целесообразным 
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является привлечение извне специалистов для выполнения определенных 

задач на время выполнения определенного проекта – сертификации 

квалификаций. 

В настоящие время трудовое и гражданское законодательство 

Российской Федерации отношения, возникающие при найме персонала, не 

регламентирует. По сути, нормативно-правовое регулирование данного 

вопроса фактически отсутствует. В международном праве услуги, связанные 

с наймом работников третьими лицами, регламентируются женевской 

Конвенцией Международной организации труда «О частных агентствах 

занятости» № 181 от 19.06.1997 г., которая регламентирует механизм 

агентств занятости и защиту прав трудящихся, являющихся участниками 

таких правоотношений. 

В законодательстве Российской Федерации прямые упоминания об 

отношениях, вытекающих из предоставления в наем персонала третьей 

стороне можно найти только в Налоговом кодексе РФ. Пунктом 1 статьи 264 

допускается принимать в качестве расходов услуги по предоставлению 

работников сторонними организациями для участия в производственном 

процессе, управления или выполнения других функций, связанных с 

производством и реализацией. 

Нормы Гражданского кодекса по урегулированию этого вопроса 

отсутствуют. Заключение договора аутстаффинга возможно лишь исходя из 

свободы договора закрепленной статьей 421 Гражданского кодекса, как 

предусмотренного, так и не предусмотренного законом и иными правовыми 

актами Российской Федерации. Однако следует учитывать, что свобода 

договора не может быть безграничной и не может ограничивать права лиц, не 

являющихся участниками договора. 
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Рассматривая отношения, вытекающие из договора аутстаффинга с 

точки зрения Трудового кодекса Российской Федерации, возникают 

несостыковки, связанные с урегулированием вопросов материальной 

ответственности, учета рабочего времени, дисциплинарной ответственности 

эксперта по сертификации квалификаций. Кроме того следуя нормам статьи 

67 Трудового кодекса отношения между работником и компанией-

заказчиком, при определенных условиях следует квалифицировать как 

трудовые. 

Определяющим при заключении договора является то, что предметом 

договора являются не люди как таковые, а услуги организации по найму 

персонала, а между организациями существуют определенные 

взаимоотношения и проводятся расчеты. 

Привлечение экспертов по сертификации квалификаций посредством 

специализированных компаний порождает следующие договорные 

отношения: 

– между аутстаффером и организацией заказчиком гражданско-

правовые; 

– между аутстаффером и экспертами трудовые. 

Наиболее сложным здесь представляется вопрос отношений, 

возникающих между предоставленным персоналом и организацией-

заказчиком. Квалификация таких отношений как трудовых не правомерна в 

силу статьи 16 Трудового кодекса РФ, устанавливающей, что трудовые 

отношения между работником и работодателем возникают только при 

условии наличия трудового договора. Однако при аустаффинге не 

предполагается установление и заключение договорных соглашений между 

персоналом и компанией-заказчиком. Заказчик не оплачивает труд 
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персонала, а рассчитывается с аутстаффером за его услуги. При этом 

трудовым договором между работником и аутстаффером в качестве места 

работы сотрудника указывается организация-заказчик, в связи с чем выход 

специалиста на рабочее место заказчика является правомерным. 

По договору аутстаффер обязуется по заданию организации заказчика 

оказать услуги, а заказчик обязуется их оплатить. 

Следует обратить внимание, что единственное обязательство 

аутстаффера – это предоставить заказчику квалифицированный персонал и 

зафиксированная в договоре сумма оплаты не зависит от объема и качества 

выполняемых этим персонал услуг (работ). 

Все документы, сопровождающие сделки по предоставлению экспертов 

для проведения процедуры сертификации, должны быть корректно и 

правильно оформлены с максимальной их детализацией. 

В первую очередь компании-заказчику следует обзавестись 

внутренним приказом о необходимости привлечения квалифицированного 

персонала со стороны. Договор возмездного оказания услуг по 

предоставлению персонала должен содержать все существенные условия, 

предусмотренные нормами Гражданского кодекса. 

Документом, подтверждающим факт выполнения обязательств по 

договору, является акт сдачи-приемки услуг по предоставлению персонала. 

Кроме того, к акту должны прилагаться счета-фактуры. 

Немаловажным аспектом является то, что посредством аутстаффинга 

снижаются прямые издержки органа по сертификации. Вместо прямых 

издержек на зарплату, появляются косвенные затраты по оказанию услуг. 
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         Перечисленные организационные и экономические механизмы 

привлечения отраслевых экспертов к проведению процедур сертификации  

квалификаций должны повысить результативность этой деятельности. 

          Реализация процедур оценки и сертификации квалификаций 

предполагает участие представителей отрасли в части: 

согласования, экспертизы отдельных процедур оценки и сертификации 

с целью  учета отраслевой специфики формирования политики и механизмов 

обеспечения достоверности и объективности оценки и сертификации 

квалификаций; 

оценки и сертификации персонала организаций на основе договоров 

оказания услуг (представительство работодателей в качестве наблюдателей); 

согласования и экспертизы оценочных материалов с учетом специфики 

отрасли. 

Взаимодействие с представителями отрасли осуществляется на основе 

следующих документов: 

 оглашение (договор) о совместной деятельности центров оценки и 

сертификации квалификаций и организации в области экспертизы 

материалов/согласования процедур; 

         типовой договор на оказание услуг по оценке и сертификация 

персонала организаций; 

типовой договор подряда; 

типовой договор аренды; 

макет экспертного заключения; 
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технические задания по конкретным проектам совместной 

деятельности. 

  Условия внедрения модели 

Стратегически вопрос независимой оценки квалификации 

специалистов различного уровня (сертификация квалификаций – один из 

значимых механизмов такой оценки) рассматривается как важная часть всей 

системы оценки качества образования  (впервые этот вопрос был поставлен в 

рамках проекта «Реформа системы образования», реализованного при 

поддержке Всемирного банка, 2002), в Концепции общероссийской системы 

оценки качества образования, подготовленной Рособрнадзором, далее – эта 

задача последовательно входила и входит практически во все стратегические 

и организационные документы Президента Российской Федерации, 

Правительства Российской Федерации, государственные программы, 

Основные направления деятельности Правительства на период до 2018 года и 

др. 

Формулировки этой задачи несколько отличаются в различных 

документах (оценка квалификаций, оценка профессиональных 

квалификаций, сертификация квалификаций, независимые 

профессиональные экзамены и т.п.).  При этом суть остается неизменной и 

заключается в создании механизмов независимой оценки и признания 

квалификаций граждан в соответствии с актуальными требованиями рынков 

труда, что является общепризнанным трендом во многих развитых странах. 

Исторически задача оценки и сертификации квалификаций в СССР и в 

России решалась как межведомственная (орган по труду отвечал за 

квалификационные справочники, орган управления образованием отвечал за 

подготовку кадров во всех формах и за присвоение квалификаций),  с 

участием предприятий (обычно – формальным). Практически всегда 
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квалификации присваивались по результатам освоения образовательных 

программ – основных, дополнительных и т.п. Отдельных правил присвоения 

и признания квалификаций не существовало. В условиях открытой рыночной 

экономики, включения России в глобальную конкуренцию и  вступления во 

Всемирную торговую организацию, вопрос обеспечения высокой 

квалификации работников, признания квалификаций на национальном и 

международном уровнях приобретает принципиальный характер: допуск 

российских предприятий к международным тендерам, кадровое обеспечение 

технологического перевооружения и роста производительности труда  и т.п. 

Решение такой задачи, очевидно, невозможно без системы оценки и 

признания квалификаций, пользующейся доверием рынка. 

Предложенная типовая межотраслевая модель сертификации 

квалификации  специалистов (в том числе иностранных) для своей 

реализации (внедрения в практику) требует наличия и\или формирование 

нескольких видов условий: 

методологические и институциональные условия: 

наличие оснований для оценки – профессиональных стандартов, 

отражающие актуальные требования работодателей, рынка труда; 

обеспечение независимости оценки – реализуется за счет ведущей роли 

работодателей в контроле за работой/разворачиванием модели; 

наличие методологических и институциональных рамок – единство 

принципов, информационная интеграция и прозрачность, возможность 

верификации, учет отраслевой специфики и самостоятельность 

профессиональных сообществ и объединений работодателей. 

нормативные условия: 
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Законодательно вопрос введения сертификации профессиональных 

квалификаций пока не оформлен. В новом законе «Об образовании в 

Российской Федерации», в частности, в ст.96 указывается,  что 

профессионально-общественная аккредитация профессиональных 

образовательных программ представляет собой признание качества и уровня 

подготовки выпускников, освоивших такую образовательную программу в 

конкретной организации, осуществляющей образовательную деятельность, 

отвечающими требованиям профессиональных стандартов, требованиям 

рынка труда к специалистам, рабочим и служащим соответствующего 

профиля. Фактически это предполагает создание системы оценки 

квалификаций выпускников в соответствии с требованиями 

профессиональных стандартов, на что и направлено введение разработанной 

модели. В то же время, нормы о проведении квалификационного экзамена 

силами самих организаций, осуществляющих обучение, в соответствии с 

требованиями профессиональных стандартов содержатся в разделах закона, 

посвященных программам профессионального обучения. Таким образом,  

требуется существенная законодательная доработка этой темы. При этом 

необходимо учесть неизбежный переходный период от существующей 

практики к новым инструментам оценки квалификаций специалистов. 

финансовые условия: 

Наиболее оптимальными финансовыми условиями внедрения и 

функционирования модели на этапе становления является со 

финансирование со стороны государства. Создать эффективные механизмы, 

способные обеспечить самоокупаемость процедуры оценки и сертификации 

(и все, что с этой процедурой связано – разработка оценочных средств, 

обучение экспертов, ведение реестров, печать сертификатов и др.) начиная со 

«старта» системы, не представляется возможным. 
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Говоря об условиях внедрения типовой межотраслевой модели 

сертификации квалификаций для иностранных специалистов, отметим 

следующее. 

         Трудовая деятельность иностранных граждан в нашей стране 

регулируется Федеральным законом от 25.07.2002 г. № 115-ФЗ (ред. от 

30.12.2012 г. с изменениями, вступившими в силу 11.01.2013 г.) «О правовом 

положении иностранных граждан в Российской Федерации». Выделим в этом 

законе понятия и положения, которые необходимо учитывать при внедрении 

и реализации типовой межотраслевой модели: 

- Иностранный гражданин – физическое лицо, не являющееся 

гражданином Российской Федерации и имеющее доказательства наличия 

гражданства (подданства) иностранного государства; 

- трудовая деятельность иностранного гражданина – работа 

иностранного гражданина в Российской Федерации на основании трудового 

договора или гражданско-правового договора на выполнение работ (оказание 

услуг); 

- иностранные граждане пользуются в Российской Федерации правами 

и несут обязанности наравне с гражданами Российской Федерации, за 

исключением случаев, предусмотренных федеральным законом. 

         Надо иметь ввиду, что иностранный работник – это иностранный 

гражданин, временно пребывающий в Российской Федерации и 

осуществляющий в установленном порядке трудовую деятельность. 

         При этом, временно проживающий в РФ иностранный гражданин 

имеет разрешение на временное проживание, а постоянно проживающий – 

имеет вид на жительство. Существенное значение имеют такие статьи закона, 
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как: статья 13. Условия участия иностранных граждан в трудовых 

отношениях; статья 13.1. Трудовая деятельность иностранных граждан, 

прибывших в Российскую Федерацию в порядке, не требующем получения 

визы; статья 13.2. Особенности осуществления трудовой деятельности 

иностранными гражданами – высококвалифицированными специалистами; 

статья 13.3. Особенности трудовой деятельности иностранных граждан у 

физических лиц; статья 18.1. Особенности регулирования рынка труда 

иностранных работников; статья 18.2. Ведение банка данных об 

осуществлении иностранными гражданами трудовой деятельности. Форма 

оказания государственной финансовой поддержки; статья 32. Федеральный 

государственный контроль (надзор)  за трудовой  деятельностью 

иностранных работников (Под разрешением на работу понимается документ, 

подтверждающий право иностранного гражданина на временное 

осуществление на территории РФ трудовой деятельности). 

Целесообразно также привести другие важные документы, связанные с 

трудовой миграцией (учитывая, что трудящийся  мигрант – это человек, 

который будет заниматься, занимается оплачиваемой деятельностью в 

государстве, гражданином которого он не является): 

- Конвенция МОТ о работниках-мигрантах. Изначальная версия 

принята в 1939 году; пересмотрена в 1949 году, пересмотренная версия 

вступила в силу в 1952 году. В 1975 году была принята Конвенция о 

злоупотреблениях в области миграции и об обеспечении работникам-

мигрантам равенства возможностей и обращения, вступившая в силу в 1978 

году. 

- Международная конвенция о защите прав всех трудящихся-

мигрантов и членов их семей. Принята резолюцией 45/158 Генеральной 

Ассамблеи ООН от 18 декабря 1990 года. Вступила в силу 1 июля 2003года. 
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- Договоры в рамках СНГ – Соглашение о сотрудничестве в области 

трудовой миграции и социальной защиты трудящихся-мигрантов (1994) и 

протокол о внесении изменений и дополнений в данное соглашение (2005); 

Конвенция о правовом статусе трудящихся-мигрантов и членов их семей 

государств – участников Содружества Независимых Государств. Принята в 

2008 г. 

- Европейская социальная хартия (пересмотренная), 1996 г. В этом 

документе выделим п.4 статьи 19 – Право трудящихся мигрантов и их семей 

на защиту и помощь: стороны обязуются гарантировать законно 

находящимся на их территории трудящимся – мигрантам в той мере, в какой 

эти вопросы регулируются законами или правилами или входят в 

компетенцию административных властей, режим, не менее благоприятный, 

чем тот, который предоставляется их собственным гражданам, в области 

оплаты и иных условий найма и труда. 

Возвращаясь к Федеральному закону «О правовом положении 

иностранных граждан в Российской Федерации», остановимся на вопросах 

владения иностранным работником, специалистом русским языком. 

В статье 13.1. (п.8.1.) определено, что для осуществления трудовой 

деятельности в сфере жилищно-коммунального хозяйства, розничной 

торговли или бытового обслуживания иностранный гражданин должен 

владеть русским языком на уровне не ниже  базового уровня владения 

русским языком. Одновременно этой статьей (п.8.3.) предусмотрено, что 

подтверждение владения русским языком для получения разрешения на 

работу в указанных сферах, не требуется для иностранных граждан, 

являющихся гражданами государств, в которых русский язык является 

государственным языком, а также в иных случаях, предусмотренных 
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федеральным законом или международным договором Российской 

Федерации. 

За исключением случаев, предусмотренных п.8.3., при обращении за 

получением разрешения на работу в указанных сферах, иностранный 

гражданин подтверждает владение русским языком на уровне не ниже 

базового уровня владения русским языком одним из следующих документов: 

1. сертификатом о прохождении государственного 

тестирования по русскому языку как иностранному языку, выданным в 

порядке, установленном уполномоченным федеральным органом 

исполнительной власти, и удостоверяющим, что иностранный 

гражданин владеет русским языком на уровне не ниже базового уровня 

владения русским языком; 

2. документом об образовании (на уровне не ниже основного 

общего образования), выданным на территории иностранного 

государства и признаваемым на территории Российской Федерации в 

соответствии с Федеральным Законом «Об образовании в Российской 

Федерации» от 29.12.2012 г. № 272-ФЗ с нотариально удостоверенным 

переводом данного документа об образовании на русский язык, если в 

данном документе об образовании имеется запись об изучении его 

обладателем курса русского языка, или документом об образовании (на 

уровне не ниже основного общего образования), выданным на 

территории иностранного государства и признаваемым на территории 

Российской Федерации в соответствии с вышеназванным законом, с 

нотариально удостоверенным переводом данного документа об 

образовании на русский язык и со свидетельством о признании данного 

документа об образовании на территории Российской Федерации, если 

в данном документе об образовании имеется запись об изучении его 

обладателем курса русского языка; 
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3. документом государственного образца об образовании (на 

уровне не ниже основного общего образования), выданным 

образовательным учреждением на территории государства, входившего 

в состав СССР, до 1 сентября 1991 года; 

4. документом государственного образца об образовании (на 

уровне не ниже основного общего образования), выданным 

образовательным учреждением на территории Российской Федерации с 

1 сентября 1991 года. 

Все перечисленные положения имеют важное значение для реализации 

типовой межотраслевой модели в части деятельности ЦОСК, где процедура 

сертификации, включая экзамены, будет проводиться на русском языке. 

В аспекте функционирования и возможности использования типовой 

межотраслевой модели сертификации квалификаций целесообразно назвать 

изменения и число квот для привлечения иностранных специалистов, 

которое на 2012 и 2013 годы установило Министерство труда и социальной 

защиты РФ. Суть данных изменений заключается в привлечении большего 

количества иностранных граждан, имеющих рабочие профессии и защите 

рынка труда. Наибольшее количество сокращений понесла категория 

«руководители» (в 2013 году собираются  привлечь чуть больше 74500 

человек, это примерно 14%, что меньше чем в 2012 году). Число квот 

снизилось и для сферы инженерных и естественных наук – 12.8%, для 

привлечения специалистов со средним уровнем квалификации инженерных и 

физических направлений эта отметка упала до 7.9 %, работникам 

охотничьего хозяйства, рыболовли, рыбоводства и товарной 

сельскохозяйственной сферы досталось 6.3%, а операторам, машинистам, 

слесарям и аппаратчикам – всего 1.1%. Но при этом, на рабочих в 

машиностроительной и металлообрабатывающей сфере число квот 
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увеличилось до 11.1%, на рабочих, которые заняты ремонтно-строительными 

строительно-монтажными, горно-капитальными и горными работами – до 

9.8%, водители, машинисты подвижного оборудования стали востребованнее 

до 10%, а на рабочих по другим профессиям – до 7.1.%. 

         Что касается высококвалифицированных иностранных 

специалистов, то на них в соответствии с законодательством квоты не 

распространяются. Эта категория иностранных граждан была выделена в 

законодательстве и они стали самостоятельным субъектом 

административных, трудовых и гражданско-правовых отношений, связанных 

с трудом. Здесь важно отметить, что работодатель самостоятельно 

осуществляет оценку компетентности и уровня квалификации иностранных 

граждан, которых они желают привлечь в качестве 

высококвалифицированных специалистов, и несут соответствующие риски. 

         Для использования типовой межотраслевой модели для 

иностранных граждан  существенное значение имеет признание в нашей 

стране имеющейся у них квалификации. 

Эти вопросы нашли свое отражение в статье 107. Признание 

образования и (или) квалификации, полученных в иностранном государстве 

нового Федерального закона «Об образовании в Российской Федерации». 

Выделим отдельные положения, которые представляют наибольший 

интерес. 

Так, признание в Российской Федерации квалификации, полученной в 

иностранном государстве (далее – иностранная квалификация), 

осуществляется в соответствии с международными договорами РФ, 

регулирующими вопросы признания и установления эквивалентности 
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иностранного образования и (или) иностранной квалификации (далее – 

международные договоры о взаимном признании), и законодательством РФ. 

Под признанием в РФ иностранной квалификации понимается 

официальное  подтверждение значимости (уровня) полученной в 

иностранном государстве квалификации в целях обеспечения доступа их 

обладателя к профессиональной деятельности в РФ, предоставления их 

обладателю профессиональных и (или) законодательством РФ прав. 

Обладателям иностранной квалификации, признаваемой в РФ, 

предоставляются те же профессиональные права, что и обладателям 

соответствующей квалификации, полученной в РФ, если иное не установлено 

международными договорами о взаимном признании. 

В РФ признается иностранная квалификация, попадающая под 

действие международных договоров о взаимном признании, а также 

полученная в иностранных образовательных организациях, перечень которых 

с указанием соответствия  получаемых в них образования и (или) 

квалификации образованию и (или) квалификации, полученным в РФ, 

устанавливаются Правительством РФ. 

Важно отметить, что в случае если иностранная квалификация не 

соответствует названным выше условиям, признание иностранной 

квалификации осуществляется  федеральным органом исполнительной 

власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в сфере 

образования, по заявлениям граждан, поданным в письменной форме или в 

форме электронных документов с использованием информационно-

телекоммуникационных сетей общего пользования, в том числе сети 

«Интернет», включая единый портал государственных и муниципальных 

услуг. Это признание происходит на основе экспертизы, в рамках которой 

проводятся оценка уровня квалификации, определение равноценности 
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профессиональных прав, предоставляемых их обладателю в иностранном 

государстве, в котором получена квалификация, и прав, предоставленных 

обладателям соответствующей квалификации, которая получена в 

Российской Федерации  [56] 

По результатам экспертизы федеральным органом исполнительной 

власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в сфере 

образования, принимается одно из следующих решений: 

1. признание иностранной квалификации; 

2. отказ в признании иностранной квалификации. 

В случае признания иностранной квалификации их обладателю 

выдается свидетельство о признании иностранной квалификации. 

Представляется, что в ряде случаев функции экспертизы могут быть 

переданы ЭМЦ и/или ЦОСК. 

Признание иностранной квалификации не освобождает их обладателей 

от соблюдения установленных законодательством общих требований к 

приему на работу. Документы об иностранной квалификации, признаваемой 

в РФ, должны быть в установленном законодательством РФ порядке 

легализованы и переведены на русский язык, если иное не предусмотрено 

международным договором РФ. 

Информационное обеспечение признания в Российской Федерации 

иностранной квалификации осуществляется национальным 

информационным центром, функции которого выполняет организация, 

уполномоченная Правительством РФ. В соответствии с международными 

договорами  и законодательством РФ центр: 
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1. обеспечивает  бесплатное консультирование граждан и 

организаций по вопросам признания иностранного образования и (или) 

иностранной квалификации 

2. осуществляет размещение на своем сайте в сети Интернет: 

а) описания установленных в Российской Федерации видов 

образования, уровней образования, перечней профессий, специальностей и 

направлений подготовки, а также присваиваемой по соответствующим 

профессиям, специальностям и направлениям подготовки квалификации; 

б) описания документов об образовании и (или) о квалификации 

установленного образца, выдаваемых или выдававшихся в соответствии с 

законодательством Российской Федерации, РСФСР или СССР; 

в) сведений о международных договорах о взаимном признании, в том 

числе перечня и образцов документов об иностранном образовании и (или) 

иностранной квалификации, признаваемых в Российской Федерации. 

Таким образом, иностранные специалисты могут быть пользователями 

типовой межотраслевой модели сертификации квалификаций при 

следующих основных условиях: принцип добровольности, знание русского 

языка, признание документов об образовании и (или) о квалификации. 

  

При дальнейшем планировании работ  по внедрению типовой 

межотраслевой модели  необходимо учесть следующие наиболее 

существенные факторы: 

уровень самоорганизации объединений работодателей и 

профессиональных сообществ, включая вопросы самофинансирования,  в 

России, по сравнению с развитыми странами, пока не велик, в силу 
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объективных общественно – политических причин. В сочетании с 

традициями патернализма, это не дает оснований рассчитывать на то, что 

общественные структуры в краткосрочной перспективе возьмут на себя 

полностью ответственность за поддержку системы независимой оценки 

квалификаций. Практика государственной поддержки таких социально – 

экономических инструментов существует во многих странах с рыночной 

экономикой. Для России такой путь также очевиден. Задачи повышения 

конкурентоспособности экономики, технологического перевооружения и 

роста производительности труда на основе существенного роста 

квалификации кадров, должны решаться быстрее, чем будет взрослеть 

общество. Работодатели являются, также,  крупной категорией 

налогоплательщиков, что предполагает использование средств 

государственного бюджета, в том числе, и для формирования 

цивилизованной и комфортной предпринимательской среды.  Важным 

обстоятельством является также то, что в современной российской 

экономике во многих случаях работодателем в той или иной форме является 

государство; 

зарубежные инвесторы, создающие предприятия в России, и 

российские компании, пытающиеся выйти на мировой рынок, неизбежно 

сталкиваются с системой (точнее с отсутствием системы) подтверждения 

квалификации персонала. После вступления России во Всемирную торговую 

организацию влияние этого фактора на конкурентоспособность   будет 

усиливаться, особенно в  отраслях, ориентированных на экспорт,  при 

международной сертификации товаров и услуг и т.п.; 

проблема независимой оценки качества профессионального 

образования является,  по сути, сферой взаимодействия различных ведомств 

(Минтруд, Минобрнауки, Минпромторг и др.), объединений работодателей, 

отдельных профессиональных сообществ. Таким образом, нужны механизмы 
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взаимодействия не только на уровне организационных и методических 

решений (эту задачу можно решать в рамках Общественно-государственного 

совета системы независимой оценки качества профессионального 

образования, созданного по инициативе Российского союза промышленников 

и предпринимателей и Минобрнауки России в 2010 г.), но и на уровне 

финансовых, нормативно – правовых инструментов. 

Эффективное внедрение модели возможно при выполнении следующих 

условий: 

более активное использование Общественно – государственного совета 

в качестве основной координационной площадки по вопросам независимой 

оценки качества профессионального образования  в части профессионально – 

общественной аккредитации программ и независимой оценки и 

сертификации квалификаций; 

подготовка предложения в Правительство о нормативно – правовой 

поддержке системы независимой оценки качества профессионального 

образования с учетом введения профессиональных стандартов, включая 

внесение соответствующих дополнений и поправок в законодательство о 

труде, об образовании, об объединениях работодателей и др завершение в 

рамках задач ФЦПРО до 2015 года отработку пилотов   по созданию системы 

независимой оценки качества профессионального образования (совместно с 

региональными структурами запуск конкретных центров оценки и 

сертификации квалификаций в рамках массовых секторов, где действуют, в 

основном, предприятия малого и среднего бизнеса, в том числе 

использующие труд иностранных работников –  сервис, строительство и 

ЖКХ, ремонт и бытовое обслуживание и др.). Приоритеты должны быть 

связаны с обеспечением качества жизни населения (сфера услуг, жилья, 

обучения, медицинского,  социального и бытового обслуживания), а также с 
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повышением международной конкурентоспособности, поддержкой 

зарубежных инвестиций; 

инициация в секторах с глубокой интеграцией (крупные компании, 

государственные корпорации, предприятия государственного сектор) 

самостоятельной реализации пилотных проектов по внедрению модели 

оценки и сертификации квалификаций при методической поддержке 

Общественно-государственного совета и с учетом общих принципов системы 

независимой оценки качества профессионального образования; 

синхронизация работы по формированию системы независимой оценки 

качества профессионального образования  и процедур профессионально – 

общественной аккредитации программ профессионального образования. 

конкретизация роли Минобрнауки России в решении задач создания 

независимой системы оценки качества профессионального образования с 

учетом возможного перераспределения функций (прав и обязанностей) 

между Минобрнауки России и Минтруда России. 
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ГЛАВА 2  ПЕРСПЕКТИВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ    РАЗВИТИЯ    СИСТЕМЫ 

СЕРТИФИКАЦИИ  ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ  КВАЛИФИКАЦИЙ   НА 

ОСНОВЕ КОГНИТИВНОГО ПОДХОДА 

 

2.1. Влияние  синергетического  эффекта  на повышение   

конкурентоспособности использования  трудовых   ресурсов 

 

              Развитие инновационных процессов в России связано с 

осознанием того, что конкурентоспособность человеческого ресурса является 

основным фактором научно-технических нововведений, решающим 

условием выживания и роста большинства предприятий. Следует признать, 

что единственным стабильным фактором эффективности современной 

организации является конкурентоспособность ее персонала. Опора на 

конкурентоспособность персонала — путь к успеху организации. 

               Анализ литературных источников по проблеме управления 

человеческими ресурсами показал, что использование термина 

«конкурентоспособность» относительно человека как субъекта 

экономической жизни является достаточно распространенным явлением. 

Однако те авторы, которые останавливаются на анализе понятия 

конкурентоспособности на рынке труда, далеко не однозначны в своих 

формулировках. Зачастую в качестве синонима понятию 

«конкурентоспособность человека как субъекта экономической жизни» 

используются термины «конкурентоспособность работника», 

«конкурентоспособность персонала», «конкурентоспособный трудовой 

потенциал», «конкурентоспособность рабочей силы», 

«конкурентоспособность трудовых ресурсов», «конкурентоспособность 

потенциала управленческого работника и персонала», а также 

«конкурентоспособность рабочего, специалиста и менеджера». Таким 
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образом, авторы по-разному трактуют объект конкурентоспособности на 

рынке труда (табл. 3.  

              Анализ используемых в отечественной литературе трактовок 

конкурентоспособности человека как субъекта экономической жизни 

позволяет выделить две концептуальные схемы, отражающие различные 

точки зрения на объект конкурентоспособности на рынке труда, формы его 

организации.  

                Представители первой концептуальной схемы в качестве 

субстанции конкурентных преимуществ на рынке труда рассматривают 

рабочую силу [2, 6], трудовой потенциал [16], управленческий потенциал [3], 

человеческий капитал [12, 13]. Они рассматривают конкурентоспособность 

на рынке труда как специфический вид товарной конкурентоспособности, 

который определяется потребительной стоимостью реализуемого товара, его 

качественной определенностью.  

               Тем самым, представители первой концептуальной схемы 

отождествляют конкурентоспособность персонала с качеством рабочей силы 

(квалификация, профиль подготовки, возраст, пол и т.п.) и для определения 

меры конкурентных преимуществ на рынке труда сопоставляют некоторые 

интегральные характеристики для разных конкурирующих рабочих сил. 

              Во-первых, уровень развития качественных характеристик 

рабочей силы, позволяющий «конкурировать», «состязаться», претендовать 

на «качественные», «престижные», «хорошие» и т.п. рабочие места, — это не 

конкурентоспособность, а один из показателей, характеризующих 

функциональное качество рабочей силы.  [62] 

              



75 

 

 

 

Таблица 3  Основные понятия концепции «конкурентоспособность на 

рынке труда»  

Ха

рактери

стики 

концепц

ии  

1-я 

концептуальная схема  

2-я концептуальная схема  

  Конку

рентоспособ

ность 

рабочей 

силы  

Конку

рентоспособ

ность 

потенциала(

трудового, 

управленче

ского)  

Конку

рентоспособ

ность 

работника  

Конку

рентоспособ

ность 

персонала  

Конку

рентоспособ

ность 

трудовых 

ресурсов  

Пр

изнак 

классиф

икации 

Субстанция 

конкурентных 

преимуществ 

потребляемого товара 

(рабочей силы),  

Организационно-экономическая 

форма ее качественная определенность 

Об

ъект 

Рабоча

я сила 

Потен

циал 

(трудовой, 

управленчес

кий) 

Работн

ик  

Персон

ал 

(совокупный 

работник) 

Трудов

ые ресурсы 
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Пр

едмет 

Качественные 

характеристики рабочей 

силы 

Механизм приведения 

конкурентных преимуществ 

способности к труду в 

функционирующее состояние 

Оц

еночные 

показате

ли 

- 

Квалификац

ия 

- Стаж 

работы по 

профессии 

- Возраст  

- 

Образование 

- 

Физиологиче

ские 

характерист

ики 

- Социально-

бытовые 

характерист

ики 

- 

Профессион

ализм 

- 

Компетентно

сть 

- 

Личностные 

качества 

- 

Инновацион

ный 

потенциал 

- 

Мотивацион

ный 

потенциал 

- 

Качественны

е 

характерист

ики рабочей 

силы  

- Условия 

найма  

- Качество 

труда 

- Полезный 

эффект 

- 

Совокупные 

затраты 

- 

Качественны

е 

характерист

ики  

- 

Количествен

ные 

характерист

ики 

- Условия 

найма- 

Качество 

труда 

- Полезный 

эффект 

- 

Совокупные 

затраты 

- 

Экономическ

и активное 

население 

- 

Экономическ

и неактивное 

население 

- Показатели 

структуры 

- Полезный 

эффект 

- 

Совокупные 

затраты 

Пр

едставит

ели  

Бахмат

ова Т.Г.,  

Богданова 

Е.Л.,  

Маркелов 

Иванов

ская Л.В., 

Мишин А.К.,  

Суслова Н., 

др. 

Немце

ва Ю.В., 

Охотский 

Е.В.,  

Рачек С.В.,  

Немце

ва Ю.В.,  

Саруханов 

Э.Р.,  

Сотникова 

Пробле

мы 

повышения 

конкурентос

пособности 
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О.И.,  

Миляева 

Л.Г., 

Подольная 

Н.П.,  

Семеркова 

Л.Н.,др. 

Семеркова 

Л.Н.,  

Сотникова 

С.И.,  

Томилов 

В.В.,  

Фатхутдинов 

Р.А., др. 

С.И., др трудовых 

ресурсов: 

Материалы 

Межрегиона

льной НПК. 

— Бийск, 

2002 

  

           Во-вторых, качественные характеристики рабочей силы во 

многом обусловливаются нуждами и потребностями ее носителя, а не 

формируются в той мере, в какой это необходимо для функционирования 

предприятия, экономики в целом. В связи с этим правомернее говорить о 

качестве труда, т.е. о степени соответствия характеристик трудовой 

деятельности работников требованиям, предъявляемым к качеству 

выполнения работы. 

              В-третьих, конкурентоспособность на рынке труда 

обусловлена не только качественными характеристиками рабочей силы, но и 

условиями найма и труда. К факторам, определяющим позицию товара 

«рабочая сила» на рынке труда, следует отнести: формы и виды занятости; 

условия занятости и труда; качество труда; имидж работника; дисциплина 

труда; обладание корпоративными установками; трудовое поведение; 

затраты на подготовку; трансакционные издержки и т.д.  

               В качестве основополагающего начала, определяющего 

специфику и конкретно-видовое содержание конкурентоспособности на 

рынке труда, представители второй концептуальной схемы рассматривают 



78 

 

механизм приведения конкурентных преимуществ рабочей силы 

(способности к труду) в функционирующее состояние.  

                В силу сказанного выше субстанция конкурентоспособности 

на рынке труда представителями второй концептуальной схемы задается 

организационно-экономической формой потребляемого (используемого) 

товара «рабочая сила», ее качественной определенностью, благодаря чему 

рассматриваемая конкурентоспособность получает свое конкретное 

наименование: «конкурентоспособность трудовых ресурсов», 

«конкурентоспособность персонала», «конкурентоспособность работника». 

         Конкурентоспособность работника — это способность к 

индивидуальным достижениям в труде, представляющим вклад в достижение 

организационных целей. Конкурентоспособность работника определяется 

качеством рабочей силы, соответствующим рыночной потребности в 

функциональном качестве труда. Конкурентоспособность работника 

рассматривается как показатель «селекции» наемных работников по уровню 

их потенциальной и фактической эффективности труда и способности к 

профессиональному развитию. Происходит отбор наиболее способных 

работников с точки зрения соответствия их человеческого капитала качеству 

труда.  

       Система показателей конкурентоспособности работника включает 

(рис. 6):  

-

  

базовпоказатели, определяющие потенциальную и фактическую 

эффективность труда, т.е. показатели, связанные с социально-

демографическими, психофизиологическими и мотивационными 

особенностями рабочей силы, а также определяющие уровень и 

содержание знаний, умений, навыков, полномочий работника; 
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- частные показатели, отражающие желания и предпочтения 

работодателей в рабочей силе и качестве труда, т.е. показатели 

характеризующиеся мерой рыночной востребованности качественно 

определенной способности к труду, а также обусловленные 

возможностями обеспечения доходности труда, восприятия новой 

информации, приращения профессиональных знаний, самоинвестирования 

в человеческий капитал, потенциалом коммуникативных связей в 

определенном виде деятельности.  

 

 

Рис. 2. Система показателей конкурентоспособности работника  

             Конкурентоспособность персонала определяется 

конкурентоспособностью отдельных работников и их групп и в значительной 

мере зависит от механизма функционирования человеческого ресурса в 

производственно-коммерческом процессе. В процессе формирования и 

развития конкурентоспособности персонала проявляется единство 

экономических и социальных процессов: работодатель ориентируется на 
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достижение своих целей (повышение конкурентоспособности организации, 

получение прибыли) путем наиболее полного использования конкурентных 

преимуществ наемных работников. А работники, в свою очередь, 

заинтересованы в повышении организационной конкурентоспособности в 

той степени, в какой они находят в ней возможность для повышения своей 

индивидуальной конкурентоспособности.  

           Конкурентоспособность персонала характеризует взаимосвязь 

трех групп переменных рынка труда: 

-

 п 

перемпеременные, связанные со средой существования 

внутреннего рынка предприятия и восприятием персоналом 

стабильности своего существования, т.е. переменные, 

характеризующие особенности и структуру предприятия, виды 

деятельности, особенности выпускаемой продукции, а также 

нестабильность, давление и враждебность коммерческого и 

технологического окружения предприятия; 

- переменные, связанные с человеческими ресурсами, которые 

делают внутренний рынок труда более или менее уязвимым по 

отношению к внешним непредвиденным изменениям (сокращение или 

увеличение потребности в рабочей силе, изменение структуры 

работающих, гибкость компетенции персонала, гибкость в структуре 

должностей и рабочих мест, степень быстроты реакции персонала на 

внешние возмущения, мотивация и открытость персонала внешней 

среде, падение/возрастание эффективности труда, необходимость 

значительных вложений в персонал и в другие ресурсы, т.д.), а также 

определяют конкурентные преимущества персонала на рынке;  

- переменные, связанные с трудовой деятельностью, которые 

характеризуются факторами, не зависящими от персонала, но 
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влияющими на стратегию и тактику его деятельности. Эти переменные 

меняются эволюционно под воздействием целого ряда причин, 

складывающихся постепенно, а могут изменяться резко во время 

кризисов и под целенаправленным регулирующим воздействием. Они 

могут быть благоприятны для всех видов трудовой деятельности, могут 

быть выборочно или частично благоприятны. 

       Конкурентоспособность трудовых ресурсов — комплекс 

характеристик трудоспособного населения, определяющих успех его участия 

в социально-экономической деятельности той или иной территории. 

Конкурентоспособность трудовых ресурсов характеризуется выгодными 

отличиями совокупной рабочей силы по степени и по затратам 

удовлетворения рыночной потребности в труде территории (региона, 

страны).  

         Итак, конкурентоспособность на рынке труда характеризует 

свойство человеческого капитала, определяющее меру удовлетворения 

рыночной потребности в труде [73]  

             В таком понимании конкурентоспособности на рынке труда 

важны четыре концептуальных момента, которые характеризуют ее 

сущность: 

п

о  

Потрепотребность в  рабочей силе в самом общем виде 

определяется потребностью работодателей в труде, необходимостью 

удовлетворения рыночной потребности в товарах и услугах; 

2

)  

Категкатегория  «человеческий капитал» выражает отношения по 

активизации экономического ресурса «труд» с целью получения дохода, 

прибыли. Понятие «человеческий капитал» является более объемным, 

разносторонним, чем термины «трудовой потенциал» и «рабочая сила». 
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Поскольку его основой является термин «капитал» — ценности, 

используемые для их приумножения. Человеческий капитал подобно 

физическому капиталу обеспечивает своему обладателю более сложную 

профессию, должность, доход, т.е. более высокое качество труда; 

3

)  

соотв соответствие  объема и структуры человеческого капитала 

работника количеству и качеству выполняемого им труда 

устанавливается при обмене и использовании рабочей силы; 

4

)  

   

           Конкурентоспособность на рынке труда — понятие 

относительное, поскольку рынок труда неоднороден и может быть 

структурирован на сегменты, различающиеся степенью рыночной 

потребности в функциональном качестве труда, уровнем уникальности 

качества рабочей силы, а также особенностями потребительского спроса на 

рабочую силу. 

           Различия в рыночной потребности в том или ином качестве 

труда обусловливают соответствующие виды конкурентоспособности 

персонала (работника): устойчивая конкурентоспособность, временная 

(полуустойчивая), неустойчивая. 

             В зависимости от уровня уникальности потребительной 

стоимости товара «рабочая сила» на рынке труда (ее функционального 

качества) конкурентоспособность персонала (работника) может быть трех 

видов: эксклюзивная, диверсификационная, селективная.  

            Различия в характере потребительского спроса на рабочую силу 

обусловливают четыре вида конкурентоспособности: явная, латентная, 

иррациональная, перспективная.[75] 
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                 В зависимости от характера мобильности рабочей силы 

можно выделить внутриорганизационную и внешнюю 

конкурентоспособность персонала (работника), которые в зависимости от 

предмета конкурентоспособности могут быть трех видов: 

внутрипрофессиональная, межпрофессиональная и физическая. 

            Восприятие конкурентоспособности персонала как философии 

управления внутренним рынком труда означает, что работодателю 

необходимо периодически пересматривать свои целевые стратегические и 

тактические установки, разрабатывая соответствующие концепции 

поддержания конкурентных преимуществ человеческого ресурса, 

находящегося в его распоряжении.  

              Концепция поддержания конкурентоспособности персонала 

— это философия, идеология, стратегия и политика работодателя, 

ориентированная на наиболее полную реализацию преимуществ персонала 

как субъекта экономической жизни. Это — система теоретико-

методологических взглядов на понимание и определение сущности, 

содержания, целей, задач, критериев, принципов и методов, а также 

организационно-практических подходов к формированию механизма 

управления конкурентоспособностью наемного персонала в конкретных 

условиях функционирования организации. 

               В практике отечественных предприятий можно выделить 

четыре основных этапа в развитии концепции поддержания 

конкурентоспособности персонала по критериям доминирования 

«социальная цель — экономическая цель», «персонал как ресурс — персонал 

как социум» (рис. 4). 
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Рис. 4. Классификация концепции поддержания конкурентоспособности 

персонала 

                    Суть потребительской концепции, или концепции 

совершенствования процесса накопления человеческого капитала 

заключена в том, чтобы обеспечить наиболее полную укомплектованность 

рабочих мест персоналом. Численность наемного персонала изменяется в 

полном соответствии с изменениями объемов производства товаров или 

услуг. В этой связи работодателя интересует такой товар «рабочая сила», 

который широко доступен и предлагается по низким ценам. В основе 

концепции поддержания конкурентоспособности персонала лежит 

многопрофильная подготовка работника с ориентацией на поливалентную 

квалификацию, т.е. комплекс знаний, умений, навыков выполнения работ, 

относящихся к разным профессиям. 

              Компетенционная концепция, или концепция повышения 

качества человеческого капитала утверждает, что собственники капитала 

будут благосклонны к рабочей силе, предлагающей наивысшее качество. 

Согласно этой концепции потребители рабочей силы ориентируются на 

такой товар, который в наибольшей степени соответствует высшему уровню 

в техническом, эксплуатационном и качественном отношениях и тем самым 

обеспечивает наибольшую выгоду для организации. Работодатель направляет 

усилия на создание и формирование высококвалифицированной рабочей 
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силы и ее непрерывное совершенствование. «Когда компетенция 

сотрудников растет, увеличивается производительность, появляется больше 

инноваций, повышается концентрация усилий, прилагаемых к тому, что2 

действительно важно, больше людей начинают работать на тех участках, 

которые являются критическими для успеха организации» [.46] 

                 Согласно компетенционной концепции поддержания 

конкурентоспособности, работодатель ориентирован на: 1) изменения и 

приведение квалификации своих работников в соответствие с требованиями 

изменившейся трудовой нагрузки; 2) поддержание и стимулирование 

использования различных гибких стратегий занятости, оплаты труда и 

вознаграждения. В частности, организация настойчиво предлагает свою цену 

рабочей силы, чтобы привлечь и удержать наемных работников, поскольку 

«когда работники уходят из организации — на один день или навсегда, — 

компетенция уходит вместе с ними» [9]. 

               Карьерная концепция, или концепция стимулирования 

использования возрастающего человеческого капитала основана на 

убеждении, что если предоставить персоналу право самостоятельно решать 

вопрос о накоплении своего человеческого капитала, развитии своей 

компетенции, то предложение потребительского выбора может остаться 

неизменным или даже ухудшиться. Работодатели, ориентированные на 

данную концепцию поддержания конкурентоспособности персонала, 

интенсифицируют свои усилия на стимулирование предложения рабочей 

силы, причем такого предложения, которое в наибольшей степени 

удовлетворяет потребности рынка в материальных, духовных благах и 

услугах, дает возможность их производства с наименьшими 

экономическими, экологическими и социальными издержками.  
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              Традиционная маркетинговая концепция, или концепция 

эффективности удовлетворения желаний и предпочтений 

работодателя опирается на то, что критерием оптимизации стратегии 

потребления рабочей силы является прибыль (убытки) от процесса 

соединения способности к труду с капиталом и природными ресурсами. 

Именно прибыль (убытки) позволяет выбрать лучшие способы ведения 

производства, отказаться от менее эффективных, стимулировать процессы 

перемещения ресурсов в сторону максимально эффективного их применения, 

разорить предприятия, осуществляющие подобные трансформации в 

неправильно выбранном направлении. Эта концепция поддержания 

конкурентоспособности персонала позволяет оперативно реагировать на 

изменения требований производства к профессионально-квалификационной 

структуре совокупной рабочей силы, обеспечивать соответствие 

человеческого капитала повышению функционального качества труда.[7] 

                Современная концепция поддержания 

конкурентоспособности персонала означает подчинение всех аспектов 

деятельности по достижению конкурентных преимуществ на рынке труда 

удовлетворению рыночной потребности в товарах и услугах наилучшим 

способом. Высокая эффективность деятельности профессионалов в 

организации достигается созданием рационального управления их 

возможностями. Современная концепция носит системный характер и 

базируется на основных принципах развития человеческого ресурса в 

мировой экономике, на учете факторов и проблем, которые сдерживают 

повышение конкурентоспособности этого ресурса. Факторами, 

позволяющими достичь максимального эффекта на рынке труда в целях 

наиболее полного удовлетворения рыночной потребности в товарах и 

услугах, являются объем и структура корпоративной компетенции, 
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длительность жизненного цикла, мера совокупных затрат на рабочую силу, 

уровень и динамика эффективности труда персонала (рис. 8). [6] 

 

Рис. 5. Современная концепция поддержания конкурентоспособности 

персонала 

           Концептуальный элемент «максимум корпоративной 

компетенции». Корпоративная компетенция представляет компетенцию 

персонала на уровне, необходимом организации для достижения ее основных 

целей: экономических, научно-технических, производственно-коммерческих 

и социальных (рис. 6).  

 

Рис. 6. Развитие корпоративной компетенции 
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        Развитие корпоративной компетенции может происходить в двух 

аспектах — автономном и организационном (корпоративном). 

               В автономном аспекте развитие корпоративной компетенции 

предполагает удовлетворение частных интересов отдельным наемным 

работником в формировании и повышении своих конкурентных 

преимуществ на рынке труда путем приращения знаний, умений, навыков, 

полномочий. Этот процесс в большей мере идет независимо от частных 

интересов других участников трудовой деятельности. 

              В организационном (корпоративном) аспекте развитие 

компетенции персонала предопределяется: 

-

  

Связа ценностью  и всеобщностью частных социально-

экономических интересов всех субъектов трудовой деятельности; 

- готовностью организации взять на себя обязательство по 

созданию необходимых условий для формирования и поддержания 

конкурентных преимуществ на рынке труда в интересах достижения 

целей и реализации своей миссии.  

  

               В организационном аспекте развитие корпоративной 

компетенции предполагает то, что весь персонал организации непрерывно 

развивается, обучается и за счет этого превосходит конкурентов. Для того 

чтобы быть эффективным, не снижать достигнутого уровня, персонал 

должен развивать корпоративную компетенцию по крайней мере такими же 

темпами, какими меняются окружающие условия. А чтобы предвосхищать 

будущее, персонал должен совершенствовать свою компетенцию еще 

быстрее. Подобное развитие корпоративной компетенции способствует 

превращению организации в саморазвивающуюся систему, использующую 
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свои подразделения в качестве лабораторий передового опыта и 

втягивающую в процесс развития компетенции весь персонал. Такая 

ситуация порождает множество новых идей и способствует выходу менее 

опытных работников на самые высокие уровни качества труда. 

                 Характеристиками развития корпоративной компетенции в 

организационном аспекте являются: его подчиненность требованиям 

развития организации (региона); приоритетность мер, обеспечивающих 

социально-политическую стабильность в организации (обществе); создание 

экономических условий для поддержания каждым работником своих 

конкурентных преимуществ на рынке труда с учетом объема и структуры 

человеческого капитала; устранение (минимизацию) неравенства в 

формировании конкурентных преимуществ у отдельных работников, 

возникающего по различным объективным причинам; т.п. 

         Различают два подхода к развитию компетенции — 

традиционный и инновационный. 

            Традиционный подход предполагает развитие компетенции 

персонала в условиях четкого разделения трудового процесса на отдельные 

операции, функции или задачи. Этот подход отрицает индивидуальную 

инициативу и экспериментирование на уровне должности, подразумевает 

стандартизацию задач, процедур, компетенции. Конечно, это имеет свои 

преимущества: выполнение узкого круга задач одним работником 

предполагает стабильность ограниченной компетенции на протяжении 

длительного промежутка времени, которые легко можно приобрести путем 

многократного повторения трудовых операций на рабочем месте. Этот 

подход к развитию компетенции целесообразен для организаций с 

небольшой численностью работников, использующих простые структуры 

управления и не требующих высокой квалификации персонала. Однако 
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трудности для предприятия возникают в случае необходимости осуществлять 

быстрый переход к новым изделиям, технологиям, обеспечивать освоение 

нового требуемого уровня удовлетворения запросов потребителей 

производимой продукции (или оказываемых услуг). 

               Инновационный подход к развитию компетенции персонала 

обусловлен влиянием на современное производство непредвиденных 

обстоятельств, которые требуют определенной свободы действий персонала 

для принятия решения в возникающей нестандартной ситуации. Реализация 

подобного подхода к развитию компетенции направлена, во-первых, на 

достижение соответствия содержания работы развивающимся способностям 

работника; во-вторых, на такую организацию работы, которая бы 

заинтересовывала работника повышать эффективность своего труда; в-

третьих, на внесение в работу большего разнообразия, усиление ее 

творческих аспектов; в-четвертых, на постоянное накопление 

профессиональной компетентности работников. Развитие компетенции 

персонала в рамках инновационного подхода способствует, во-первых, 

минимизации усилий отдельных сотрудников, проистекающей из 

соперничества в стремлении к улучшению своего формального статуса; во-

вторых, исчезновению между сотрудниками традиционного разделения труда 

(они выполняют широкий спектр управленческих и исполнительских 

функций и ответственны за продукт, технологию, нишу рынка); в-третьих, 

повышению гибкости производственно-коммерческой деятельности 

организации в быстро меняющихся условиях рынка. 

             Концептуальный элемент «максимум экономии совокупных 

затрат». Качественные параметры конкурентоспособности персонала 

(такие, как компетенция, ее жизненный цикл) при всей их важности не 

исчерпывают полностью понятия «конкурентоспособность персонала». 

Важным показателем конкурентоспособности, как и любого товара, являются 
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ценовые характеристики рабочей силы, которые в рамках внутреннего рынка 

труда приобретают форму совокупных затрат на рабочую силу.  

             Совокупные затраты работодателя состоят из двух частей: цены 

рабочей силы и цены ее потребления. 

           В экономической отечественной и зарубежной литературе 

имеются различные экономические теории образования цены на рабочую 

силу.  

             Согласно марксистской теории, наемный работник, вступая в 

отношения купли-продажи на рынке труда, за свой товар особого рода 

получает заработную плату, равную цене только необходимого труда. 

Современная экономическая теория определяет заработную плату как цену 

труда, включающую суммарный доход, процент и прибыль  Теория 

предельной производительности распределения утверждает, что наемный 

работник получает вознаграждение сообразно его предельной 

производительности Согласно теории «сделки», цена рабочей силы, являясь 

результатом договора между продавцом и покупателем рабочей силы, 

предполагает выгодность для них совершаемой сделки купли-продажи  

          Издержки на труд формируют цену потребления рабочей силы. 

Эти издержки связаны с обучением и переподготовкой работников, 

внутрифирменными инвестициями в человеческий капитал, различными 

налогами и отчислениями, страхованием и пр. 

          Ценовые параметры конкурентоспособности персонала 

позволяют работодателю: 

-

  

сокра  отразить  издержки на обучение вновь принятых 

сотрудников путем продвижения по службе работников предприятия, 
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получивших некоторые навыки в процессе работы (если предприятие 

заполняет рабочие места с помощью внешнего рынка труда, ему 

придется финансировать обучение вновь принятых работников); 

- снизить затраты на отбор рабочей силы и уменьшить риск 

ошибки при заполнении вакансий, т. к. предприятие обладает 

обширной информацией о собственных работниках и ограниченными 

данными о качестве работников внешнего рынка;  

- стимустимулировать работников в плане поддержания 

дисциплины, повышения производительности труда и повышения 

квалификации. 

      Политика работодателя относительно совокупных затрат на 

персонал представляет совокупность мероприятий и стратегий субъекта 

рынка труда, ориентированных на управление ценами и ценообразованием с 

тем, чтобы, во-первых, овладеть определенной долей рынка и закрепить ее за 

собой; во-вторых, получить целевую прибыль; в-третьих, приспособиться к 

действиям конкурентов; в-четвертых, создать условия для реализации 

каждой функции цены рабочей силы (воспроизводственной, учетной, 

стимулирующей, регулирующей). 

               Концептуальный элемент «максимум эффективности 

труда». Под эффективностью труда следует понимать комплексный 

компонент эффективности производства, который непосредственно связан с 

затратами живого, овеществленного и совокупного труда, позволяющими 

удовлетворить рыночную потребность в товарах и услугах. Тем самым, рост 

эффективности труда означает восходящее развитие экономики. Уменьшение 

значения соотношения полезного результата и затрат труда означает не 

только экономический, но и социальный спад. 



93 

 

            Концептуальный элемент «максимум удлинения жизненного 

цикла компетенции». Поскольку владение компетенцией не является 

застывшим или законченным процессом, требуется постоянное обновление 

имеющихся знаний и навыков и приобретение новых. В экономической 

литературе явление изменения объемов сбыта продукта по времени называют 

жизненным циклом продукта.  

            Применительно к компетенции персонала можно также 

говорить о ее жизненном цикле. Жизненный цикл компетенции внешне 

похож на геометрию жизненного цикла товара. Основные параметры 

компетенции изменяются во времени, закономерными и поддающимися 

измерению интервалами: формирование (приобретение) компетенции, 

активное использование, угасание (устаревание). 

           Жизненный цикл компетенции персонала подвержен влиянию 

таких факторов, как:  

-

  

жизнежизненный цикл товара (или услуги), в производстве и 

реализации которого используется труд данного персонала; 

- жизнежизненный цикл предприятия или организации; 

- особе ценности  естественного движения персонала, связанных 

главным образом с продолжительностью его трудовой активности; 

- процепроцессы накопления и использования человеческого 

капитала, которые происходят на протяжении всей трудовой жизни 

работника. 

            В зависимости от факторов, влияющих на жизненный цикл 

компетенции, мы выделяем три его модели (товарная, организационная, 

физическая) и три субмодели (работника, специалиста, менеджера). 
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             Товарная модель жизненного цикла корпоративной 

компетенции предусматривает зависимость динамики конкурентных 

преимуществ персонала от цикла жизни производимого им товара (или 

оказываемой услуги) на рынке. Фазы жизненного цикла товара (ЖЦТ) делят 

обычно на: I — внедрение (введение) товара; II — рост; III — зрелость; IV — 

насыщение; V — спад. Соответственно выделяются жизненные циклы 

корпоративной компетенции: приобретение, распространение, рост, зрелость, 

стабилизация и угасание компетенции. 

             Организационная модель жизненного цикла корпоративной 

компетенции предусматривает зависимость динамики конкурентных 

преимуществ персонала от этапов жизненного цикла организации (I — 

становление, II — функциональный рост, III — контролируемый рост, IV — 

банкротство), а также организационной стратегии развития (I — 

предпринимательской, II — динамического роста, III — прибыльности, IV — 

ликвидационной, круговорота). Соответственно выделяются жизненные 

циклы корпоративной компетенции: приобретение, распространение, рост, 

зрелость, стабилизация и угасание компетенции. 

              Физическая модель жизненного цикла компетенции 

определяет временной диапазон трудовой активности, который различает: 

-

  

максинормальную продолжительность предстоящей трудовой 

жизни (как разницу в числе лет между верхней и нижней границами 

рабочего возраста); 

- предпполагаемую продолжительность (как разницу в числе лет 

между верхней и нижней границами рабочего возраста с учетом 

половозрастных уровней экономической активности); 

- потенсоциальную продолжительность (как разница в числе лет 

между верхней и нижней границами рабочего возраста с учетом уровня 
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возрастной смертности населения данного региона или страны); 

- реаль 

             В условиях инновационного процесса прослеживается 

тенденция сокращения жизненного цикла товара «рабочая сила» с точки 

зрения скорости устаревания у работников профессиональных знаний, 

умений и навыков. Научно установлено, что после окончания высшего 

учебного заведения ежегодно теряется в среднем 20% знаний. Налицо 

наличие устаревания знаний по различным отраслям науки, например, в 

металлургии — 3,9 года, машиностроении — 5,2 и т.д. Аналогичные 

процессы происходят в этой области в развитых странах Запада и в США. 

Так, исследования американских ученых по вопросам экономической 

эффективности обучения персонала показали, что срок окупаемости затрат 

на обучение персонала сокращается, составляя иногда всего 2—4 года. Кроме 

того, сокращается продолжительность периода трудовой активности 

трудоспособного населения. [41] 

                Таким образом, жизненный цикл компетенции изначально и 

объективно является «укороченным», непосредственно зависящим от 

внешней среды. Влияние фактора внешней среды на деятельность персонала 

отдельного предприятия настолько велико, что он не может самостоятельно 

существовать дольше, чем существует система, в которой он функционирует. 

Иными словами, персонал не может существовать вне предприятия, вне 

системы, а значит, он должен развиваться вместе с предприятием, 

регионом, обществом в целом.  

               Практика показывает, что новые приемы в развитии 

конкурентоспособности персонала появляются не как откровение отдельных 

организаций.  
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              Новации рождаются как результат творческого изучения, 

систематизации, обобщения и оценки функционирования различных 

субъектов рынка труда. Воспринимая другие рыночные субъекты как 

отправную точку для своих собственных подходов, организация 

разрабатывает и реализует новые продуктивные стратегии поведения на 

внутреннем рынке труда. Привлечение чужого опыта позволяет ускорить 

собственный прогресс, усиливаются возможности предприятия, организации 

для достижения синергетического эффекта в процессе управления 

конкурентоспособностью наемного персонала.  

2.2. Влияние  синергетического эффекта на сбалансированную систему 

показателей как инструмента для оценки при сертификации 

квалификации 

Устойчивые тенденции развития рынка, такие как интеграция 

деятельности, мобильность капиталов, международная конкуренция, 

глобализация стандартов, либерализация хозяйственных отношений, 

потребовали пересмотра управленческих форматов, выражающихся в первую 

очередь в укрупнении субъектов хозяйствования во всех без исключения 

сферах национальной экономики. В качестве наиболее приоритетного пути 

развития экономистами и бизнесменами рассматриваются слияния и 

поглощения как стратегия укрупнения компании. Основное отличие развития 

предприятия в виде использования процесса слияний и поглощений от 

органического роста заключается в использовании уже существующих 

активов рынка, возможности выбрать наиболее подходящего партнера, 

располагающего недостающими ресурсами для осуществления стратегии 

компании, возникновении синергетического эффекта, сокращении 

транзакционных издержек и появлении эффекта масштаба.  

При планировании сделок по слиянию и поглощению неизбежно встаёт 

вопрос о выборе критериев эффективности формируемой стратегии. 
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Довольно часто для оценки результативности слияния и поглощения 

исследователи прибегают к использованию показателя стоимости бизнеса, 

который, по мнению ученых, является комплексным и способен отражать 

изменения в различных сферах деятельности предприятия [26] 

 Анализ позиций отечественных и зарубежных специалистов по 

проблеме целевой функции бизнеса позволяет выделить следующие 

аргументы правомочности использования стоимости бизнеса (или 

акционерной стоимости) как наиболее адекватной характеристики целей 

слияния и поглощения компаний.  

1. Стоимость учитывает важнейшие составляющие доходов (прибыль, 

риск, рост курсовой стоимости акций), позволяет соизмерить и объединить 

такие альтернативные целевые функции, как доходность и риск, т.е. 

комплексно оценить результативность управления.  

2. Стоимость ориентирована на стратегические цели бизнеса. 

Максимизация стоимости (рост денежных потоков, снижение рисков) 

предполагает ориентацию на долгосрочную перспективу.  

3. Стоимость как целевая функция бизнеса снижает конфликтность 

интересов отдельных групп участников производства и клиентов 

(потребителей продукции, услуг), т.к. позволяет учесть показатели, 

отражающие интерес и собственников бизнеса, и инвесторов, и акционеров.  

Динамичность развития рынка слияний и поглощений в России, а 

также неблагоприятная статистика относительно эффективности 

осуществленных сделок отражает актуальность выбранной темы 

исследования по управлению стоимостью консолидированной компании в 

сделках по слиянию и поглощению.  
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Повышение стоимости компании при слияниях и поглощениях зависит 

от тех факторов, которые оказывают влияние на процесс формирования 

стоимости. Круг оцениваемых факторов зависит от вида стоимости, от 

метода оценки стоимости, от способа учета рисков и др. факторов. 

Существует множество подходов к оценке стоимости компании и 

разработано достаточное количество методик для ее определения, но ни одна 

из них не является достаточно комплексной, чтобы учесть зачастую 

противоречивые интересы заинтересованных в сделке групп лиц. 

Необходимо представить такую систему показателей эффективности сделки, 

которая бы позволяла оценить проект с позиции различных 

заинтересованных сторон бизнеса. Исходя из необходимости и 

достаточности применения критерия стоимости компании как основного для 

оценки эффективности проекта, нами предложена для собственников – 

рыночная стоимость консолидированной компании, для акционеров – 

рыночная капитализация компании, для инвесторов – инвестиционная 

стоимость компании. Выделенные показатели позволяют через один 

ключевой параметр стоимости учесть специфику интересов различных групп 

влияния.  

Рыночная стоимость рассчитывается с использованием показателя 

EVA, механизм расчета которого достаточно широко представлен в научной 

литературе [49]  

Инвестиционная стоимость компании в данном случае учитывает 

стоимость синергетического эффекта для компании, инициирующей сделку, 

уровень риска сделки для компании-инициатора, а также возможность 

отказаться от сделки при неудачной реакции рынка на предстоящее слияние 

или продолжить совместную работу при благоприятных рыночных факторах. 

Учесть эти возможности позволяет оценка стоимости с помощью метода 

реальных опционов.  
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Рыночная капитализация компании рассчитывается как произведение 

рыночной стоимости одной акции и количества акций компании, 

находящихся в обращении.  

Факторы стоимости в зависимости от вида стоимости и выбора метода 

ее оценки представлены на рис. 7  

 

Рисунок 7. Факторы, влияющие на формирование различных видов 

стоимости [73] 

Как видно из представленной схемы, большое влияние на величину 

стоимости консолидированной компании оказывает стоимость капитала, 

которая напрямую зависит от выбора источника финансирования сделки 

слияния или поглощения. В процессе формирования оптимальной схемы 

финансирования в первую очередь необходимо оценить эффективное 

соотношение заемных и собственных средств консолидированной компании, 

которое позволит рационально использовать собственный капитал, 

увеличить рентабельность собственных средств за счет силы финансового 

рычага, сохранить платежеспособность и финансовую устойчивость.  
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При оценке оптимальной структуры капитала консолидированной 

компании нами введены ограничения на оптимальность финансового рычага 

и на уровень платежеспособности компании, представленные формулой 1.  

, (1)  

где Т – ставка налога на прибыль компании;  

D – объем заемных средств компании;  

Е – объем собственных средств компании.  

Выбор ограничений обусловлен анализом влияния приоритетных 

факторов на стоимость компании.  

Таким образом, при максимизации целевой функции (рыночной 

стоимости консолидированной компании, оцененной методом EVA) и 

введении указанных ограничений получаем задачу линейного 

программирования.  

 

 

где I – инвестированный капитал;  

NOPLAT – посленалоговая операционная прибыль;  

WACC – средневзвешенная стоимость капитала;  

ROA – рентабельность активов;  
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- среднерасчётная ставка процента;  

ЗК и СС – заемный и собственный капитал.  

Разработанная модель при известной стоимости собственного капитала 

и предполагаемой стоимости заемного капитала, а также размера 

инвестиционных средств (стоимость сделки слияния) позволяет рассчитать 

оптимальный объем собственных и заемных средств[73]  

Исходя из полученных результатов и точной суммы заемного капитала 

необходимо определить схему кредитования и осуществить выбор источника 

финансирования из возможных вариантов, таких как выпуск акций, 

облигаций, использование краткосрочного или долгосрочного банковского 

кредита. Проведя анализ различных систем оценки оптимальности структуры 

капитала и учитывая методику расчета стоимости консолидированной 

компании, автор выбрал классический критерий эффективности – 

минимизация средневзвешенной стоимости капитала [74]  

Кроме того, выбор источника финансирования связан различными 

видами риска для привлекающей компании. В результате анализа 

публикаций российских и зарубежных авторов по теме формирования 

оптимальной структуры капитала компании был сделан вывод, что ни один 

из авторов не выделяет риски, связанные с выбором источника 

финансирования. Автором предложены 5 групп рисков. В первой группе - 

риски, связанные с возможностью банкротства; во второй - риски, связанные 

с потерей контроля над компанией (Х2); в третьей - риски, связанные с 

неэффективной структурой капитала (Х3); в четвертой - транзакционные 

риски (Х4); в пятой группе - методологические риски (Х5).  

Таким образом, при выборе источника финансирования и определении 

его доли в финансовом портфеле компании необходимо учитывать его 
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стоимость и общий уровень риска. Нами предлагается методика оценки 

рисков выбора источника финансирования с использованием комбинации 

количественных и качественных методов, при этом качественные методы 

представлены экспертной оценкой, а для количественных используется 

ранжирование показателей. Правильная оценка риска позволяет объективно 

оценить объем возможных потерь и наметить пути к их предотвращению или 

уменьшению, а в случае невозможности предотвращения потерь обеспечить 

их возмещение.  

1. Формирование системы показателей.  

- система показателей (ряд отдельных рисков, которые, по 

мнению эксперта, наилучшим образом характеризуют процесс выбора 

источника финансирования слияний и поглощений и образуют законченную 

совокупность). Авторская система рисков представлена выше. Формирование 

экспертной комиссии осуществляется из числа топ-менеджеров и 

финансовых аналитиков компании-инициатора сделки.  

2. Каждому значению системы показателей ставится в соответствие 

показатель - значимость показателя .  

3. Система показателей располагается в порядке убывания значимости 

.  

 

Значимость показателей рассчитывается в соответствии с теорией 

полезности для принятия решений по правилу Фишберна (2):  
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(2)  

 

Если все показатели обладают равной значимостью, то .  

4. Ключевым вопросом предлагаемой методики является распознавание 

уровня показателя .  

- численное значение j-го показателя (j= 1,…,S).  

Распознавание уровня осуществляется экспертом на основании 

таблицы 8.  

Таблица 4. Значение коэффициента в зависимости от степени риска  

Степень риска  Уровень риска (S)  Коэффициент (от 

0 до 2)  

Низкая  

Наименьший  0,00  

Средний  0,25  

Наибольший  0,5  

Средняя  

Наименьший  0,75  

Средний  1,00  

Наибольший  1,25  

Высокая  

Наименьший  1,50  

Средний  1,75  

Наибольший  2,0  
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Для расчета общего уровня риска (К) для какого-то источника 

финансирования необходимо рассчитать сумму произведений коэффициента 

степени риска определенной группы на его значимость (3).  

(3)  

 

где - численное значение показателя риска для i-го источника 

финансирования;  

- вес показателя i в общей системе рисков.  

На заключительном этапе формирования структуры финансирования 

проекта слияния/поглощения необходимо рассчитать произведение 

стоимости привлекаемого капитала на уровень риска. Чем меньше 

комплексная оценка источника финансирования, тем эффективнее 

формируемая структура капитала [88]  

Расчет совокупного критерия выбора источников финансирования для 

некой компании представлен в таблице 5  

 

Таблица 5. Совокупный критерий выбора источника финансирования.  

Источник 

финансирования  

Срок до 

возвращения 

кредита  

Стоимос

ть капитала  

Риск  Совокупн

ый критерий  

Вексель  3 месяца  11  1,4  15,4  
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Облигационн

ый займ 
5 лет  13  1,0  13  

Краткосрочн

ый кредит  
1 год  18,24  1,0  18,24  

Долгосрочны

й кредит  
5-8 лет  13,74  1,25  17,175  

Наиболее привлекательным источником финансирования в данном 

случае выступает облигационный займ, второй по значимости вексельный 

займ.  

Помимо расчетной рыночной стоимости консолидированной компании, 

необходимо учитывать синергетический эффект, который возникает на 

основе совокупного влияния эффекта масштаба, сокращения тразакционных 

издержек, совместного и более эффективного использования ресурсов, 

сокращения штата за счет ликвидации дублирующих отделов и т.п. Все это 

можно отнести к синергетическому эффекту, основанному на материальных 

ресурсах. Но есть и еще один аспект этого эффекта, основанный на 

нематериальных ресурсах и рыночных факторах, оценить который крайне 

сложно. Синергия, проявляющаяся в резком росте стоимости компании, 

возникает за счет благоприятной реакции акционеров на предстоящее 

слияние, выгодное освещение сделки в СМИ, ожидания роста финансовых 

показателей инвесторами, партнерами и клиентами компании  

Для оценки синергетического эффекта и оценки стоимости 

консолидированной компании нами предложено построение диаграммы 

причинно-следственных связей с использованием системы 

сбалансированных показателей,   которая  появилась в конце 80-х - начале 

90-х гг, т.е.  Balanced Scorecard является инструментом стратегического и 

оперативного управления, который позволяет "связать" стратегические цели 
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компании с бизнес-процессами и повседневными действиями сотрудников на 

каждом уровне управления, а также осуществлять контроль за реализацией 

стратегии. разработанную  Робертом  Каплан и Давидом  Нортоном, чему 

более подробно будет посвящена  следующая монография   балансовая  

экономика, в развитии   научных идей затронутых авторами в данной 

монографии.  

 Выбор ключевых факторов стоимости осуществляется на основе 

определения коэффициентов чувствительности влияния на стоимость 

компании. Одним из важнейших этапов оценки синергетического эффекта 

является установление причинно-следственных связей между отобранными 

показателями, их формализация и формирование стратегической карты 

предприятия. Формализация связей количественных показателей 

осуществлялась с помощью математических зависимостей и корреляционно-

регрессионного анализа. Фрагмент стратегической карты формирования 

стоимости компании приведён на рисунке 8 
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Рис. 8. Фрагмент стратегической карты формирования стоимости 

компании.  

Формирование модели на основе стратегической карты 

консолидированного предприятия позволяет заранее проиграть различные 

сценарии развития событий после осуществления сделки слияния или 

поглощения. Изменение различных входных параметров позволяет 

рассчитать важнейшие финансовые показатели сделки и оценить средний 

размер синергетического эффекта, который в данной работе рассчитан как 

темп прироста выручки будущей компании.  

Инвестиционная стоимость компании предполагает учет в рыночной 

стоимости надбавки в виде цены опциона на отказ от сделки или ее 

продолжение. Стоимость опциона рассчитана по формуле 4:  
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где P – современная стоимость будущей инвестиционной стоимости 

компании;  

- интегральная функция нормального распределения;  

EX – инвестиционные затраты на проведение сделки;  

r – безрисковая процентная ставка;  

- среднее квадратическое отклонение;  

T – период до исполнения опциона.  

Т.к. опцион предполагает возможность отказа от сделки при 

неблагоприятных рыночных условиях, это снижает риск компании-

инициатора сделки, поэтому инвестиционная стоимость больше рыночной на 

величину опциона [112]. В результате проведённого исследования нами 

получено 6 вариантов стоимости консолидированной компании в условиях 

двух сценариев, рассчитанных с учетом различных факторов. Сценарий 1 – 

без учета синергетического эффекта, сценарий 2 – с учетом синергетического 

эффекта. Результаты представлены в таблице 9.  

Таблица 6. Стоимость консолидированной компании  

Сцен W Рыно Капитали Инвестици Срок 
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арий  ACC  чная 

стоимость  

зация  онная стоимость  окупаемости  

1  19

,67  

347 

737,67  

53 157,3  365 580,36  8 лет  

2  18

,511  

436 

929,393  

122 

261,61  

456 161,69  5 лет  

Из таблицы 9 видно, что синергетический эффект оказывает 

определяющее влияние на величину стоимости компании. Кроме того, 

показано влияние средневзвешенной стоимости капитала, которая зависит от 

схемы финансирования проекта. Таким образом, управление стоимостью 

консолидированной компании заключается в возможности влиять на ее 

максимизацию путем выбора оптимальной схемы финансирования, 

эффективных источников кредитования, максимального учета рыночных 

факторов, а также снижения риска при достижении определенных 

договоренностей, позволяющих отказаться от сделки при неблагоприятных 

обстоятельствах.  
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Заключение 

    В России началось построение новой системы подготовки кадров, 

основанной на профессиональных стандартах и выработке у будущих 

специалистов необходимых производству и социальной сфере компетенций. 

С учетом этого разработаны федеральные образовательные стандарты нового 

поколения и формируется механизм оценки и признания профессиональных 

квалификаций. В стране создается сеть региональных агентств развития 

квалификаций и сертификационных центров.  

     – Проект «Региональная система оценки и сертификации 

профессиональных квалификаций Республики Татарстан» начал свою жизнь 

в августе 2009 года с организации экспертно-методического отдела при 

Республиканском учебно-методическом центре Министерства труда, 

занятости и социальной защиты Республики Татарстан. Новое подразделение 

с первых дней активно включилось в работу. Этому способствовало 

соглашение «О взаимодействии сторон в области повышения качества, 

развития конкурентоспособности и мобильности трудовых ресурсов», 

которое подписали Министерство труда, занятости и социальной защиты 

Республики Татарстан, Республиканский учебно-методический центр и 

Национальное агентство развития квалификаций Российского союза 

промышленников и предпринимателей. А уже в начале декабря 

Республиканский учебно-методический центр был преобразован в 

Региональное агентство развития квалификаций (РАРК) – базовое и 

системообразующее учреждение региональной системы оценки и 

сертификации профессиональных квалификаций. Экспертно-методический 

отдел вошел в состав этого учреждения в виде Управления 

профессиональной стандартизации и сертификации квалификаций, на 

которое и была возложена основная работа в этой области. 
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 На первом этапе были установлены контакты с заинтересованными 

лицами и организациями – с работодателями, профессиональными 

сообществами, органами государственной власти и учебными заведениями. 

Затем с помощью представителей этого большого сообщества в управлении 

приступили к разработке регламентирующих и методических материалов. В 

ноябре-декабре 2009 года было проведено первое обучение преподавателей и 

мастеров из учреждений начального и среднего профессионального 

образования. В группу вошли десять человек. Все они получили сертификат 

специалиста по разработке профессиональных стандартов Национального 

агентства развития квалификаций. Таким был первый шаг к решению 

стратегических задач. 

В конце апреля 2010 года мы организовали двухдневную 

всероссийскую конференцию на тему «Региональная система оценки и 

сертификации профессиональных квалификаций Республики Татарстан», для 

участия в которой прибыли более 280 человек из 20 регионов. Конференция 

выявила главные направления дальнейшей деятельности агентства: 

внедрение профессионального стандарта управляющего предприятием, 

организация работы по созданию в республике центров оценки и 

сертификации профессиональных квалификаций и разработка 

профессиональных стандартов по отраслям народного хозяйства Татарстана. 

– После конференции прошло более двух лет. Расскажите о 

предварительных итогах реализации обозначенных направлений 

деятельности? 

– Агентству удалось наладить сотрудничество с рядом московских 

организаций – Национальным центром сертификации управляющих, ООО 

«RQlab», Центром изучения проблем профессионального образования, 

Ассоциацией независимых директоров, Национальным союзом кадровиков и 
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Астраханским центром сертификации квалификаций. Благодаря этому в 

Республике Татарстан уже есть первые эксперты по оценке квалификации 

управляющих. Они прошли подготовку и сертификацию в Национальном 

центре сертификации управляющих и являются членами Европейской лиги 

управляющих. 

Так как профессиональный стандарт – понятие для системы 

образования новое, в управлении подготовили для преподавателей несколько 

востребованных программ обучения и повышения квалификации: 

«Технология разработки профессиональных стандартов», «Проектирование 

модульных программ, основанных на компетенциях», «Профессиональная 

стандартизация. Оценка и сертификация профессиональных квалификаций 

на предприятиях». Все они лицензированы. В дополнение к этому были 

проведены 7 обучающих курсов по программе «Профессиональная 

стандартизация. Оценка и сертификация профессиональных квалификаций 

на предприятиях», а также организована сертификация специалистов 

кадровых служб в Национальном союзе кадровиков в режиме онлайн. 

Успешно продвигается работа, связанная с сертификацией сферы 

услуг. Например, в республике уже внедрены стандарты индустрии питания 

и гостеприимства для предстоящей XXVII Всемирной летней универсиады, 

подготовленные Всероссийской федерацией рестораторов и отельеров. Для 

агентства это было самым значительным мероприятием 2011 года. 

Разработан проект профессиональных стандартов по профессии парикмахер. 

В сферах гостиничных, туристических, транспортных, аптечных услуг и 

жилищно-коммунального хозяйства сформированы экспертные группы по 

разработке профессиональных стандартов. Подготовлены учебные 

программы для лицензирования. 
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С 1 октября прошлого года РАРК является региональным 

сертификационным центром Института профессионального развития 

Национального союза кадровиков. Данные о тех, кто прошел сертификацию, 

вносятся во Всероссийский реестр специалистов в области кадрового 

менеджмента. 

В октябре 2012 года агентство активно участвовало в публичном 

конкурсе по отбору экспертно-методических центров системы оценки и 

сертификации квалификаций, объявленном Национальным агентством 

развития квалификаций, и по итогам второго этапа было объявлено 

победителем в области «Сервис» (вид «Деятельность ресторанов»). 

Как и любая другая, связанная с сертификацией, – подготовку 

экспертов в области индустрии питания и гостеприимства. Их 9 человек. 

Эксперты разработали измерительные материалы для оценки и сертификации 

профессиональных квалификаций по трем профессиям: повар-кондитер, 

официантбармен, метрдотель. А еще в 2011 году была организована пробная 

оценка профессиональных квалификаций работников предприятий 

общественного питания и гостеприимства Казани по профессиям официант и 

метрдотель. Она проводилась совместно с Ассоциацией рестораторов и 

отельеров г. Казани и Республики Татарстан. 

 Не только намечаются, но и осуществляются. Собственными силами у 

нас разработаны проекты профессиональных стандартов в области 

строительства (по трем профессиям) и совместно с предприятием 

«Метроэлектротранс» – по предоставлению транспортных услуг населению 

на городском электротранспорте. Совместный проект в настоящее время 

проходит предварительное обсуждение в Национальном агентстве развития 

квалификаций. 
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