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Аннотация. В данной статье рассмотрены проблемы дефицита квалифицированных 
кадров, отвечающих текущим и стратегическим потребностям национальной экономики. 
Проанализированы факторы, определяющие необходимость постоянного 
совершенствования квалификационного потенциала. Уточено и скорректировано понятие 
жизненного цикла квалификационного потенциала и его основные стадии. В статье дается 
сравнение национальных профессиональных стандартов нескольких стран, а также 
существующих в них рамок квалификаций. В статье анализируются основные направления 
работы Правительства РФ по созданию эффективной национальной системы 
квалификаций, также авторами предлагаются варианты дополнения характеристик 
квалификационного потенциала работников для более глубокой его оценки.

Ключевые слова: квалификация персонала, оценка квалификации, национальная система про-
фессиональных квалификаций, жизненный цикл квалификационного потенциала.

ВВЕДЕНИЕ

В последнее время все большее внимание 
специалистов всех уровней уделяется вопросу 
квалификации работников. Этот интерес свя-
зан, в первую очередь, с тем, что при перехо-
де от административно-командной экономики 
к современной рыночной образовался пробел, 
связанный с определением уровня квалифи-
кации работников. Кардинально изменилась 
профессионально-квалификационная струк-
тура общественного производства: многие 
профессии безвозвратно исчезли, а другие, 
наоборот, появились. И этот процесс происхо-
дит до сих пор. Вместе с тем, тарифно-квали-
фикационные справочники в новых редакциях 
по-прежнему базируются на советской версии, 
в них слишком редко вносятся изменения в со-
ответствии с запросами производства.

Несовершенство правовой базы и ее отста-
вание от последних достижений науки и техни-
ки в настоящее время является серьезным не-
достатком, Правительство РФ всерьез взялось 
за устранение этой проблемы, разрабатыва-
ются новые методы и способы оценки квали-
фикации сотрудников и соискателей, прини-
маются законы, способствующие принятию на 
должность лиц с соответствующей квалифи-
кацией. Важность этого вопроса не вызывает 
сомнений: выбран курс импортозамещения и 
разработки инновационных технологий, кото-
рый предполагает развитие отечественного 
производства, в связи с чем возрастают тре-
бования к качеству трудовых ресурсов страны. 

Одним из главных направлений, по мне-
нию авторов, должна стать работа по разра-
ботке новых методик и способов измерения 
квалификационного потенциала работников, 
учитывающие технико-технологические, соци-
ально-экономические, социо-культурные осо-
бенности конкретного предприятия и отрасли 
в целом. Необходимость разработки новых 
способов оценки обосновывается еще и тем, 
что существующие системы оценки квалифи-
кации являются мало адаптированными к ры-
ночной экономике.

ОПРЕДЕЛЕНИЕ И ПРИЗНАКИ 
КВАЛИФИКАЦИОННОГО ПОТЕНЦИАЛА 
РАБОТНИКА

Квалификационный потенциал обычно рас-
сматривают как одну из составляющих трудо-
вого потенциала человека, определяя его как 
«объем, глубину и разносторонность общих и 
специальных знаний, трудовых навыков и уме-
ний, обусловливающих способность работни-
ка к труду определенного содержания и слож-
ности…» [6, с. 124]. 

Квалификационный потенциал тесно свя-
зан с определением «квалификация», кото-
рое можно рассматривать и с точки зрения 
образования, как уровень подготовки выпуск-
ников учебных заведений, и с точки зрения 
трудовой деятельности,  как степень прояв-
ления профессиональных качеств работника, 
его умений. 



Вестник СибАДИ, выпуск 1 (53), 2017182

РАЗДЕЛ V.
ЭКОНОМИЧЕСКИЕ НАУКИ

Проблема повышения квалификации ра-
ботников постоянно изучалась в научной ли-
тературе. Огромный вклад в изучение данной 
проблемы внесли отечественные ученые С.Г. 
Струмилин, А.К. Гастев, Б.М. Генкин, Ю.Г. Оде-
гов и другие [3, с. 86; 4, с. 9; 8, с. 58; 9, с. 5]. 

В зарубежной литературе вопросам разви-
тия персонала уделяли внимание такие уче-
ные, как Г. Беккер, Т. Шульц, Д. Нортон и дру-
гие [9, с. 5; 11; 12]. 

Несмотря на степень изученности пробле-
мы квалификации работников как фактора 
повышения производительности труда и улуч-
шения производственных результатов, со-
временные тенденции требуют продолжения 
изучения этого вопроса в связи с изменением 
профессионально-квалификационной струк-
туры производства. Другая причина – недоста-
точно глубокое раскрытие в научной литера-
туре проблемы развития квалификационного 
потенциала, который представляет собой пер-
спективы развития квалификации работника 
в ближайшем будущем, а также возникающие 
в связи с этим возможности предприятия (или 
отрасли).

Квалификационная составляющая трудо-
вого потенциала работника имеет определен-
ные признаки, представленные в табл. 1. 

ОБРАЗОВАНИЕ КАК 
ОСНОВА ФОРМИРОВАНИЯ 
КВАЛИФИКАЦИОННОГО ПОТЕНЦИАЛА

Основой квалификации является получе-
ние будущим работником профильного обра-
зования. Выбор специальности – серьезный 
вопрос, который требует от молодежи особого 

внимания. Особую ответственность за профес-
сиональную ориентацию школьников несет го-
сударство через образование сети профориен-
тационных учреждений. Данные учреждения 
доводят до сведения старшеклассников акту-
альную информацию об имеющихся отраслях 
производства, степени их производственной 
оснащенности, требованиях к работникам. По-
ложительный результат имеют экскурсии, це-
лью которых является наглядная демонстра-
ция характера работы на различных рабочих 
местах и условиях труда сотрудников.

Ошибки первоначального профессиональ-
ного выбора имеют неблагоприятные послед-
ствия как для работников, так и для предпри-
ятия и государства, способствуя увеличению 
текучести кадров, потере полезного фонда 
рабочего времени, увеличению фрикционной 
безработицы (на период поиска новой работы).

Таким образом, получение среднего или 
высшего образования позволяет будущему 
работнику расширить общие знания, получен-
ные в школе, а самое главное – сформировать 
теоретическую основу для работы по выбран-
ному направлению деятельности. 

Стандарты образования разных учебных 
заведений отличаются друг от друга, также 
различны уровни аккредитации. Поэтому ди-
пломы разных учебных заведений тоже диф-
ференцируются.

ЖИЗНЕННЫЙ ЦИКЛ 
КВАЛИФИКАЦИОННОГО ПОТЕНЦИАЛА, 
ХАРАКТЕРИСТИКА ЕГО УРОВНЕЙ

Квалификация должна подтверждаться 
какими-либо документами, например, дипло-

Таблица 1
Признаки квалификационного потенциала работника

Признаки Характеристика

Уровень подготовки Образование (общее, среднее, высшее), профиль образования, 
а также специализация

Творческие 
способности

Способности к экспериментам, творческой организации процесса 
трудовой деятельности

Стремления 
к повышению 
личностного 
потенциала

Знания, имеющиеся навыки и умения, возраст работника, 
стаж работы (общий и по специальности)

Трудовая активность Является ли работник простым исполнителем или может выполнить 
работу творчески, при сохранении или улучшении ее качества

Результативность 
труда

Качество труда, количество труда, эффективность труда, 
рациональное использование рабочего времени
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мами, сертификатами, квалификационными 
удостоверениями и т.д. Однако наличие таких 
документов не является безусловным гаран-
том качества трудовых ресурсов, особенно 
если диплом был получен более десяти лет 
назад. 

Постоянное развитие техники и техноло-
гии производства способствует тому, что с 
течением времени квалификация работника 
может устаревать. В связи с этим существует 
необходимость систематического повышения 
квалификации, которое представляет собой 
не только теоретическое обучение, но и закре-
пление практических навыков и умений. 

Таким образом, квалификационный по-
тенциал не является величиной постоянной, 
а скорее – это очень динамичная категория, 
причем изменения могут носить как положи-
тельный, так и отрицательный характер. 

В связи с вариативностью уровней квали-
фикационного потенциала в различные вре-
менные периоды целесообразно ввести по-
нятие «жизненный цикл квалификационного 
потенциала».

Авторы считают, что понятие жизненного 
цикла квалификационного потенциала можно 
сформулировать следующим образом – это 
период, начинающийся с момента зарождения 
или формирования квалификационного потен-
циала и заканчивающийся выходом работника 
из сферы профессиональной деятельности. В 
этот период происходит колебание уровня ква-

лификационного потенциала, обусловленное 
с одной стороны уровнем профессиональных 
качеств работника, а с другой – динамикой на-
учно-технического прогресса.

Авторы предлагают выделить пять стадий 
жизненного цикла квалификационного потен-
циала: начальная стадия, стадия роста, стадия 
стабильности, стадия девиации квалификаци-
онного потенциала и стадия упадка (рис. 1).

1. Начальная стадия – на этой стадии ква-
лификационный потенциал начинает форми-
роваться путем получения профильного об-
разования в учебном заведении. На данном 
этапе формируется в основном теоретическая 
основа – студенты изучают большие объемы 
информации, включающие в себя историю 
развития изучаемой дисциплины, основопола-
гающие теории и аксиомы, открытия в изучае-
мой области, степень изученности вопросов и 
проблемы, с которыми сталкивались ученые, 
современное состояние отрасли, инновации 
и т.д. В результате у студента формируется 
определенный набор профессиональных ком-
петенций, соответствующих профессиональ-
ным стандартам.

2. Стадия роста – квалификационный по-
тенциал, сформированный на первой стадии, 
обязательно должен подкрепляться практи-
ческими умениями и опытом. Поэтому рабо-
та в выбранной сфере профессиональной 
деятельности будет являться способом полу-
чения практических навыков. На этом этапе 

систематического повышения квалификации, которое представляет собой не только
теоретическое обучение, но и закрепление практических навыков и умений.

Таким образом, квалификационный потенциал не является величиной постоянной, а скорее 
– это очень динамичная категория, причем изменения могут носить как положительный, так и
отрицательный характер.

В связи с вариативностью уровней квалификационного потенциала в различные временные
периоды целесообразно ввести понятие «жизненный цикл квалификационного потенциала».

Авторы считают, что понятие жизненного цикла квалификационного потенциала можно 
сформулировать следующим образом – это период, начинающийся с момента зарождения или
формирования квалификационного потенциала и заканчивающийся выходом работника из
сферы профессиональной деятельности. В этот период происходит колебание уровня
квалификационного потенциала, обусловленное с одной стороны уровнем профессиональных
качеств работника, а с другой – динамикой научно-технического прогресса.

Авторы предлагают выделить пять стадий жизненного цикла квалификационного
потенциала: начальная стадия, стадия роста, стадия стабильности, стадия девиации
квалификационного потенциала и стадия упадка (рис. 1).

Рис. 1. Стадии жизненного цикла квалификационного потенциала (составлено авторами)
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выбранной сфере профессиональной деятельности будет являться способом получения
практических навыков. На этом этапе формируется профессионализм – ставятся 
профессиональные цели, приобретается практический профессиональный опыт, а также 
расширяются и углубляются профессиональные знания, полученные на первой стадии. На рост
квалификационного потенциала влияют факторы внешней среды (политические,
экономические, социальные), и внутренние (организация производственного процесса на 
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формируется профессионализм – ставятся 
профессиональные цели, приобретается прак-
тический профессиональный опыт, а также 
расширяются и углубляются профессиональ-
ные знания, полученные на первой стадии. 
На рост квалификационного потенциала вли-
яют факторы внешней среды (политические, 
экономические, социальные), и внутренние 
(организация производственного процесса на 
конкретном предприятии, структура управле-
ния и методы управления), а также мотивы и 
стимулы конкретного работника [6, с. 128].

3. Стадия стабильности – эта стадия ха-
рактеризуется высоким профессионализмом 
работника, глубиной его профессиональных 
знаний и умений. Работник в совершенстве 
владеет актуальной информацией, передо-
выми практическими разработками в своей 
отрасли. По времени стадия стабильности не 
может длиться долго – в связи с развитием на-
уки и техники повышаются требования к ква-
лификации специалистов, постепенно устаре-
вают профессиональные знания.

4. Стадия девиации – данная стадия ха-
рактерна для всех видов профессиональной 
деятельности и состоит из цикла колебаний 
уровня профессиональных компетенций. В 
определенный период наступает некоторое 
снижение квалификационного потенциала 
работника. В различных отраслях снижение 
происходит неравномерно – чаще всего воз-
никает в отраслях с быстро изменяющимися 
технологиями. Для дальнейшего успешного 
функционирования в сфере профессиональ-
ной деятельности работник должен развивать 
квалификационный потенциал. Это развитие 
происходит более быстрыми темпами, чем на 
стадии роста, так как у работника уже имеется 
определенная теоретическая и практическая 
подготовка, а также опыт работы в професси-
ональной сфере. Развитие достигается через 
профессиональное обучение, переобучение, 
прохождение курсов повышения квалифика-
ции, а также эффективные тренинги и практи-
ческие занятия. 

Циклические колебания уровня квалифика-
ционного потенциала могут и должны постоян-
но повторяться, в связи с чем достигается мак-
симально возможное увеличение жизненного 
цикла, который представляет собой последо-
вательность изменений состояния квалифика-
ционного потенциала (в оптимальном вариан-
те – в сторону совершенствования).

5. Стадия упадка – данная стадия обуслов-
лена психофизиологическими особенностями 
человека и возникает в период окончания про-

фессиональной деятельности, когда работник 
находится в пенсионном или предпенсионном 
возрасте. У него снижается мотивация для 
развития профессиональных компетенций, 
обучение и курсы повышения квалифика-
ции проводятся все реже. Квалификацион-
ный потенциал работника останавливается 
на определенном уровне развития, при этом 
научно-технический прогресс продолжает на-
ращивать темп. К моменту выхода работника 
из сферы профессиональной деятельности 
он имеет квалификационный потенциал, не 
соответствующий актуальным требованиям к 
профессии.

ОБЪЕКТИВНЫЕ ФАКТОРЫ РАЗВИТИЯ 
КВАЛИФИКАЦИОННОГО ПОТЕНЦИАЛА 
РАБОТНИКОВ

В настоящее время стоит уделить особое 
внимание подходу, учитывающему развитие 
трудового потенциала работников через повы-
шение квалификационного. 

«Капиталовложения, связанные с привле-
чением лучшей по качеству рабочей силы, ее 
непрерывным обучением, поддержанием в 
трудоспособном состоянии и даже с созданием 
условий для более полного выявления возмож-
ностей и способностей, заложенных в лично-
сти, с последующим их развитием» являются 
экономически целесообразными [10, с. 19].

Можно выделить следующие факторы, ко-
торые определяют необходимость постоян-
ного совершенствования квалификационного 
потенциала работников:

1. Научно-технический прогресс. Он оказы-
вает сильнейшее влияние на деятельность со-
временных предприятий. Чтобы соответство-
вать постоянно меняющимся требованиям к 
профессиональным компетенциям, обуслов-
ленным совершенствованием технико-техни-
ческого процесса, работники должны прохо-
дить дополнительное обучение, повышение 
квалификации, а также курсы и тренинги. 
«Образование через всю жизнь» – такой под-
ход преобладает в экономике. Развитие тех-
нологий требует повышения квалификации 
персонала, и вместе с тем повышение уровня 
квалификации персонала также требует соот-
ветствующих прогрессивных технологий про-
изводства.

2. Конкуренция на рынке труда. Незави-
симо от выбранной специализации, каждый 
работник желает эффективно трудиться и 
получать от результатов работы материаль-
ное вознаграждение и моральное удовлетво-
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Таблица 2
Уровни квалификации и пути их достижения

Уровни Основные пути достижения уровня квалификации

1 уровень Краткосрочное обучение или инструктаж
Практический опыт

2 уровень

Основные программы профессионального обучения  программы 
профессиональной подго товки по профес сиям рабочих, должностям служащих, 

программы переподготовки рабочих, служащих  
(как правило, не менее 2 месяцев)

Практический опыт 

3 уровень

Основные программы профессионального обуче ния – программы 
профессиональной подготовки по профессиям рабочих, должностям служащих, 

программы переподготовки рабочих, служащих, программы повышения 
квалификации рабочих, служащих (до од ного года)

Практический опыт

4 уровень

Образовательные программы среднего профессио нального образова ния - 
программы подготовки квалифицированных ра бочих (служащих)
Основные программы професси онального обуче ния - программы 

профессиональной подготовки по профессиям рабочих, должностям служащих, 
программы переподготовки рабочих, служащих, программы повышения 

квалификации рабочих, служащих
Практический опыт

5 уровень

Образовательные программы среднего профессионального образования - 
программы подготовки специалистов среднего звена, программы подготовки 

квалифицированных рабочих (служащих).
 Основные программы профессионального обуче ния – программы 

профессиональной подготовки по профессиям рабочих, должностям служащих, 
программы переподготовки рабочих, служащих, программы повышения 

квалификации рабочих, служащих
Дополнительные профессиональные программы

Практический опыт

6 уровень

Образовательные программы высшего образования - программы бакалавриата
Образовательные программы среднего профессио нального образова ния - 

программы подготовки специалистов среднего звена
Дополнительные профессиональные программы

Практический опыт

7 уровень

Образовательные программы высшего образования – программы магистратуры 
или спе циалитета

Дополнительные профессиональные программы
Практический опыт

8 уровень

Программы подготовки научно-педа гогических кадров в аспирантуре 
(адъюнктуре), программы ординатуры, программы ассистентуры-стажировки

Образовательные программы высшего образования – программы магистратуры 
или специалитета

Дополнительные профессиональные программы
Практический опыт 

9 уровень

Программы подготовки научно-педа гогических кадров в аспирантуре 
(адъюнктуре), программы ординатуры, программы ассистентуры-стажировки

Дополнительные профессиональные программы
Практический опыт 
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рение. Все это реализуется посредством ка-
рьерного роста, гарантом которого становится 
высокий уровень квалификационного потен-
циала – чем он выше, тем больше шансов на 
успешную трудовую деятельность. 

3. Удовлетворение потребностей личности.
Каждый работник – это личность, имеющая 
свои потребности. Возможность их удовлет-
ворения во многом зависит от выбранного 
направления деятельности, трудовой актив-
ности. Чем целенаправленнее работник, тем 
больше он тратит ресурсов на свое развитие, 
так как понимает, что самосовершенствование 
и саморазвитие позволят добиться лучших ре-
зультатов.

4. Психологические факторы. Важную роль
играет удовлетворенность сотрудника трудо-
вой деятельностью: повышение квалифика-
ции позволяет узнавать новое и не дает трудо-
вому процессу стать шаблонным, монотонным 
и неинтересным. Отсутствие творческого 
аспекта в работе снижает эффективность тру-
да сотрудника. 

ОСОБЕННОСТИ ОЦЕНКИ 
КВАЛИФИКАЦИИ КАК СПОСОБА 
РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДОВОГО 
ПОТЕНЦИАЛА РАБОТНИКОВ

Проблемой определения уровня квалифи-
кации работников в последние годы активно 
занимается Правительство РФ, понимая на-
стоятельную потребность в квалифицирован-
ных кадрах для наращивания экономической 
мощи страны.

«В настоящее время в нашей стране ведет-
ся большая работа по созданию эффективной 
национальной системы квалификаций, отве-
чающей не только потребностям сегодняшнего 
дня, но и учитывающей те изменения, контуры 
которых можно увидеть уже сейчас» [5, с. 3]. 

Россия заимствует опыт развитых стран: 
Великобритании, Канады, Австралии, Герма-
нии. 

Национальные профессиональные стан-
дарты Великобритании позволяют оценивать 
качество рабочей силы; в Канаде националь-
ные профессиональные стандарты приме-
няются в сертификации профессиональной 
деятельности и способствуют формированию 
системы развития работников; в Австралии 
профессиональные стандарты возникли в 
связи с формированием системы профес-
сиональной подготовки, что «предполагало 
разработку и использование единых для всех 
регионов принципов, подходов и инструмен-

тов функционирования и развития професси-
онального образования» [7, с. 38].

«Австрийская рамка квалификаций 
(Australian Qualifications Framework) включает 
10 уровней (1-4 – сертификаты, свидетель-
ства, подтверждающие квалификацию, 5 – 
диплом, 6 – диплом младшего специалиста, 
7 – степень бакалавра, 8 – ученая степень, 9 
– степень магистра, 10 – докторская степень)»
[9, с. 29].

Европейская рамка квалификаций включа-
ет в себя 8 уровней, каждый уровень характе-
ризуется тремя понятиями: знания, умения, 
широкие компетенции. Уровни с 5 по 8 отно-
сятся к высшему образованию (третичное не-
университетское, степень бакалавра, степень 
магистра, докторская степень).

В России рамка квалификаций утверждена 
Приказом Министерства труда и социальной 
защиты РФ от 12 апреля 2013 года № 148н 
«Об утверждении уровней квалификации в це-
лях разработки проектов профессиональных 
стандартов». 

Показателями уровня квалификаций яв-
ляются следующие признаки: полномочия и 
ответственность, характер умений, характер 
знаний. 

«Широта полномочий и ответственность» 
определяется через степень самостоятельно-
сти в трудовой деятельности, долю автоном-
ной работы без кураторства более квалифици-
рованных кадров.

«Характер умений» характеризуется такими 
особенностями профессиональной деятель-
ности, как вариативность способов выполне-
ния профессиональных задач, необходимость 
выбора и разработки этих способов. Здесь от-
ражается признаки монотонности (рутинности) 
или креативности применяемых умений. 

«Характер знаний» – это требования к зна-
ниям, которые необходимы для выполнения 
профессиональных задач. Это показатель 
объема и сложности используемой информа-
ции, инновационность применяемых знаний.

Российская рамка квалификаций содержит 
9 уровней. Основные пути достижения уров-
ней квалификаций, утвержденные Министер-
ством труда и социальной защиты РФ, пред-
ставлены в табл. 2 [2]. 

Таким образом, Россия заимствует опыт 
развитых стран и начинает внедрять профес-
сиональные стандарты на российский рынок. 

Опыт европейских стран необходимо 
адаптировать под российскую действитель-
ность, поэтому разработка профессиональных 
стандартов - процесс длительный и сложный. 
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Идет работа по созданию национальной 
системы профессиональных квалификаций, 
которая направлена на решение следующих 
задач:

1. Взаимодействие сферы образования и
сферы труда.

2. Обеспечение непрерывности образова-
ния работников в течение всей трудовой де-
ятельности.

3. Разработка образовательных стандар-
тов и программ обучения с учетом актуальных 
требований рынка.

4. Обеспечение единых требований к ка-
честву и содержанию профессиональной де-
ятельности.

5. Независимая и прозрачная оценка ква-
лификации.

6. Помощь в профессиональной ориента-
ции и профессиональном отборе населения.

Для достижения данных задач указом Пре-
зидента РФ создан национальный совет при 
Президенте РФ по профессиональным квали-
фикациям. 

Данная законотворческая деятельность на-
правлена на повышение квалификационного 
потенциала работников, постоянное обучение 
и прохождение курсов повышения квалифика-
ции, чтобы специалисты были конкурентоспо-
собными, владели актуальной и современной 
информацией по предмету своей специализа-
ции, и могли предлагать новые подходы (спо-
собы) выполнения трудовых функций и разви-
вать отрасли.

Одной из задач создания национальной 
системы профессиональных квалификаций 
является независимая и прозрачная оценка 
квалификации работников. Для решения этой 
задачи разработан Федеральный Закон № 
238-ФЗ «О независимой оценке квалифика-
ций», который вступил в силу с 1 января 2017 
года. Для того, чтобы определить уровень ква-
лификации сотрудника, будет проводиться 
независимая оценка, под которой понимается 
«процедура подтверждения соответствия ква-
лификации соискателя положениям професси-
онального стандарта или квалификационным 
требованиям, установленным федеральными 
законами и иными нормативными правовыми 
актами Российской Федерации» [1].

Проводить оценку будут центры оценки 
квалификаций, которые пройдут отбор Нацио-
нального совета по квалификациям и получат 
лицензию на данный вид деятельности. Про-
ходить оценку квалификации могут все жела-
ющие соискатели (на платной основе, за счет 
соискателя или за счет работодателя), при 

успешной сдаче экзаменов они получают сви-
детельство о квалификации, а данные вносят-
ся в Федеральный реестр.

Такая форма проверки уровня квалифика-
ции работников является отличным стимулом 
для сотрудников, мотивирует на постоянное 
расширение своих профессиональных компе-
тенций, то есть непрерывное повышение ква-
лификационного потенциала, а работодатели 
в процессе закрытия вакансий гарантирован-
но получают высококвалифицированного 
специалиста. К тому же работодатель получа-
ет возможность изменять уровень заработной 
платы на основании объективных характери-
стик (уровня квалификации, указанного в сер-
тификате).

Таким образом, при помощи независимых 
центров оценки квалификации происходит до-
бровольная аттестация и сведения об уровне 
теоретической подготовки испытуемого и его 
практических умениях вносятся в доброволь-
ную независимую базу данных – в данном слу-
чае в Федеральный реестр.

Стоит отметить, что определение уровня 
квалификации работников разных отраслей 
будет отличаться в связи с объективными осо-
бенностями производства, которые находят 
отражение в профессиональных стандартах, 
в настоящее время разрабатываемых прави-
тельством. 

ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ 
ХАРАКТЕРИСТИКИ ОЦЕНКИ УРОВНЯ 
КВАЛИФИКАЦИОННОГО ПОТЕНЦИАЛА.

Авторы считают, что объективно обоснова-
но было бы дополнить Федеральный реестр 
другими характеристиками квалификационно-
го потенциала соискателей (работников): 

1. Стаж. Важной для потенциального ра-
ботодателя была бы информация о стаже ра-
ботника: общем и по специальности, а также 
количество перемещений между разными ор-
ганизациями и причины этих перемещений. 

2. Дополнительное образование. Актуаль-
ными являются документы о прохождении до-
полнительного обучения, которые могут харак-
теризовать сотрудника как разностороннюю 
личность (т.е. документы о получении образо-
вания в другом виде деятельности, отличном 
от того, по которому имеется квалификаци-
онный сертификат). При наличии подобного 
рода документов работодатель может сделать 
вывод о широте компетенций сотрудника.

3. Информация о научных достижениях.
Эта информация говорит о том, что работник 
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является не просто исполнителем, а прояв-
ляет в работе творческую активность – раз-
рабатывает или совершенствует имеющиеся 
технологии производства, анализирует акту-
альные проблемы на производстве и предла-
гает пути разрешения этих проблем. Работник 
может иметь публикации в научных журналах, 
а также патенты на изобретения.

Вышеназванные характеристики квалифи-
кационного потенциала работника позволят 
сформировать объективное мнение об уровне 
его компетенций, а квалификационный серти-
фикат подтвердит соответствие квалифика-
ции профессиональным стандартам. 

В разрезе предоставленной полной инфор-
мации о работнике возможно применение рей-
тинговой системы. По каждой характеристике 
работнику присваивается определенное коли-
чество баллов, которые складываются в об-
щий балл. Чем выше балл, тем более высокую 
квалификацию имеет работник и тем большей 
мобильностью и конкурентоспособностью он 
обладает. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

На данный момент практически все отрас-
ли производства (или сферы оказания услуг) 
испытывают нехватку квалифицированных 
кадров. Возникшая ситуация обусловлена не-
сколькими причинами: во-первых, огромное 
количество специалистов работают не по про-
филю полученного образования; во-вторых, 
образовательные стандарты и программы об-
учения не всегда соответствуют сфере прило-
жения труда; в-третьих, отсутствует мотивация 
работников в повышении квалификационного 
потенциала путем непрерывного образования. 

Решением проблемы нехватки квалифи-
цированных кадров может стать независимая 
оценка квалификационного уровня сотрудни-
ков, разработкой которой в настоящее время 
занимается правительство страны, а также до-
полнение этой оценки другими важными харак-
теристиками. Вышеназванные нововведения 
будут способствовать увеличению продолжи-
тельности жизненного цикла квалификацион-
ного потенциала и мотивировать работников 
на развитие профессиональных компетенций.

Дальнейшая работа по этим направлениям 
будет способствовать повышению качества 
производимой продукции, процессу импорто-
замещения, развитию научно-технического 
прогресса, а также усилению конкурентоспо-
собности российских товаров и услуг.
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РАЗДЕЛ V.
ЭКОНОМИЧЕСКИЕ НАУКИ

FEATURES OF COMPETENCY MANAGERIAL PERSONNEL

Abstract. The problems of skilled personnel shortage meeting current and strategic needs of national 
economics are discussed in this paper. The factors defining the necessity of constant qualification 
potential improvement are examined. The context of life cycle of qualification potential and its main 
stages are specified and updated. In this paper we compared national job standards of several countries 
as well as their current qualifications frameworks. The main branches of government’s work to create 
effective national qualification system are analyzed. Also the authors offer the ideas of adding employees’ 
qualification potential characteristics for its deeper assessment.
The article analyzes the main directions of the RF Government on creation of the effective national 
system of qualifications, the authors also provide suggestions on how to complement the characteristics 
of the qualification potential of employees for more in-depth evaluation.

Key words: staff qualifications, assessment of qualifications, the national system of professional 
qualifications, life-cycle qualification level.
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