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Общественная организация 
ВСЕОБЩАЯ КОНФЕДЕРАЦИЯ ПРОФСОЮЗОВ 

международное профсоюзное объединение 
(ВКП)
СОВЕТ

ПОСТАНОВЛЕНИЕ
	05 апреля 2013 г.
	
	№
	2-4

	Москва


О состоянии и развитии национальных систем квалификаций в государствах региона и задачах профсоюзов

Заслушав информацию руководителя Департамента ВКП по вопросам защиты социально-экономических интересов трудящихся Карасева В.И. о состоянии и развитии национальных систем квалификаций в государствах региона и задачах профсоюзов, Совет ВКП отмечает, что в ряде государств признано целесообразным совершенствовать национальные системы квалификаций, поскольку они не отражают во многих случаях реального умения работника решать те или иные задачи на конкретном современном рабочем месте. Соответствующие изменения и дополнения уже внесены в трудовое законодательство.
При этом лидерство в вопросах развития национальных систем квалификаций, разработки профессиональных стандартов принадлежит работодателям и их национальным объединениям. Ими уже создан и внедряется ряд отраслевых профессиональных стандартов. Объединения профсоюзов независимых государств, отраслевые профсоюзы, понимая всю важность и необходимость участия в этой сложной работе, пока еще активно в неё не включились, несмотря на то, что пересмотр квалификационной системы может привести к усилению эксплуатации трудящихся, ухудшению их социально-экономического положения. К тому же ситуация может усложниться в связи с внедрением не только профессиональных стандартов (квалификационных характеристик), но и новых образовательных стандартов и процедуры признания полученной работником квалификации (сертификации) потребностям современной экономики. 

Кроме этого, разрозненная разработка новых национальных квалификационных систем без определенного согласования в рамках интеграционных объединений, может привести к подрыву одного из условий формирования общего рынка труда – применения в государствах региона Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих (ЕТКС) и Единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих.
Совет ВКП постановляет:
1. Согласиться с выводами и предложениями, изложенными в Докладе ВКП «О состоянии и развитии национальных систем квалификаций в государствах региона и задачах профсоюзов» (прилагается).

2. Призвать профсоюзы и их объединения в независимых государствах при разработке и внедрении национальных систем квалификаций обеспечить защиту трудовых прав и интересов наемных работников, в том числе по тарификации, нормированию и оплате в соответствии со сложностью используемого труда. Решительно выступать против попыток работодателей в отдельных государствах решать проблемы формирования НСК путем снижения зарплат, отказа от социальных гарантий, в целом пересмотра трудового законодательства в сторону одностороннего расширения прав работодателей. 

3. Рекомендовать:
3.1. Объединениям профсоюзов независимых государств
через систему социального партнерства (законодательно или через генеральное соглашение) добиться участия профсоюзов в разработке и внедрении новой национальной системы квалификаций, повышения правового статуса профсоюзов в этой работе;
обсудить на трехсторонней национальной комиссии (совете) принципы и основные положения новой национальной системы квалификаций, включая взаимосвязь профессиональных стандартов с образовательными, принципы и условия работы сертификационных центров.
3.2. Объединениям профсоюзов независимых государств, международным отраслевым объединениям профсоюзов содействовать активизации работы национальных отраслевых профсоюзов в части
разработки, утверждения и применения профессиональных стандартов (квалификационных характеристик) совместно с работодателями;
контроля за обязательностью применения ЕТКС и ЕКС при установлении требований к профессиональным знаниям и навыкам рабочих, к уровню знаний и квалификации служащих;

участия в установлении и изменении квалификационных требований к работнику в соответствии с трудовой функцией и организацией рабочего места;

участия в разработке и установлении систем оплаты труда с обязательной дифференциацией заработной платы по уровням квалификации;

инициирования создания на паритетных началах отраслевых советов по НСК, активного участия в их работе по развитию человеческого капитала;

постановки вопроса о создании отраслевых фондов для обучения за счет отчислений с предприятий, передаче их в управление отраслевым советам НСК;
переговоров по формированию условий для обучения трудящихся в течение всей их жизни, включая обучение на рабочем месте, стимулирования труда наставников;

увеличения средств работодателей на подготовку и переподготовку кадров через систему коллективных договоров и отраслевых соглашений.
В этих целях заслушивать эти вопросы на заседаниях своих коллегиальных органов, распространять лучший опыт.

3.3. Международным отраслевым объединениям профсоюзов совместно с национальными профсоюзами провести анализ применяемой в организациях нормативно-правовой базы формирования профессионально-квалификационного состава работников, установления профессионально-квалификационных требований к работникам в связи с оплатой труда.

4. Исполкому ВКП провести консультации с Консультативным Советом по труду, миграции и социальной защите населения государств-участников СНГ о возможности проведения мониторинга развития НСК и их сближения, прогнозирования потребности в профессиональных кадрах и развития человеческого капитала в регионе.

5. Департаменту ВКП по вопросам защиты социально-экономических интересов трудящихся продолжить сбор информации по проблемам формирования НСК в государствах и по мере необходимости готовить предложения. 
6. Центру общественных связей ВКП продолжить публикацию в информационных изданиях ВКП материалов членских организаций о тактике и действиях профсоюзов по проблеме профессионального образования и формирования НСК в государствах региона. 
Президент ВКП
М.В. Шмаков

Приложение 
к постановлению Совета ВКП 
от 05.04 2013  № 2-4

ДОКЛАД

«О состоянии и развитии национальных систем 
квалификаций в государствах региона 
и задачах профсоюзов»

Введение

Повышение уровня профессиональных навыков, реформирование систем образования и подготовки, повышение качества квалификационных систем – эти задачи входят в число приоритетных направлений политики большинства стран мира. Особую озабоченность во многих странах вызывает проблема улучшения качества взаимодействия систем образования и подготовки, с одной стороны, и рынков труда – с другой. Все чаще системы квалификационных стандартов рассматриваются как действенный политический и экономический инструмент достижения этой и иных целей. В настоящее время более 100 стран мира либо занято внедрением или разработкой таких систем, или изучением связанных с их применением вопросов либо присоединилось к региональным системам квалификационных стандартов. 
Национальные системы квалификаций (НСК) призваны обеспечивать более качественное понимание квалификаций (ученые степени, аттестаты, сертификаты, свидетельства или признание результатов практической подготовки и умений, приобретенных практическим путем) как носителей информации для работодателя в отношении компетентности потенциальных работников. Эти системы показывают взаимосвязи между квалификациями, позволяющие сочетать их и тем самым обеспечивать координацию различных элементов систем образования.

В регионе сложилась и действует уже больше полвека система оценки квалификаций, но в современных условиях она нуждается в совершенствовании, поскольку не отражает во многих случаях действительного умения работника решать те или иные задачи на конкретном современном рабочем месте, исходя из полученных знаний. В ряде государств уже приняты политические решения по данному вопросу, внесены соответствующие изменения в трудовое законодательство.

При этом сам термин «квалификация» используется в литературе по-разному (см. приложение к докладу). Во многих странах региона все чаще стали говорить о квалификациях как о компетенциях.

Что касается НСК, то можно было бы дать следующее определение. Национальная система квалификаций – это совокупность механизмов правового и институционального регулирования квалификаций работников с учетом потребностей рынка труда и возможностей системы образования.

Действующая система оценки квалификаций 
в независимых государствах региона

В качестве квалификационных стандартов как в советской практике управления воспроизводством рабочей силы, так и в большинстве случаев и сейчас выступают квалификационные справочники: Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС) и Единый квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и служащих (ЕКС). Для рабочих специальностей справочник содержит квалификационные характеристики работ каждого разряда, расположенные по нарастающей сложности, требования, которые предъявляет работа данного разряда к знаниям и навыкам исполнителя, и примеры работ соответствующей сложности.

Следует отметить, что необходимость разработки Квалификационных справочников в значительной степени была обусловлена динамичным развитием экономики СССР в 1950-е годы. Углубление общественного разделения труда привело к появлению новых отраслей и, соответственно, к появлению новых профессий и специальностей. За период 1920-1970 гг. количество профессий в промышленности СССР увеличилось в 7,3 раза. Ежегодно появлялось около 500 новых профессий, что требовало адаптации знаний рабочих к росту технического уровня производства.

Квалификационные справочники призваны выполнять множество важнейших функций в области организации, нормирования и оплаты труда, подготовки кадров. В частности, ЕТКС предназначен для тарификации работ (обеспечивает единство тарификации одинаковых по сложности работ, как по отраслям производства, так и между отраслями, а также единство в тарификации рабочих равной квалификации), присвоения квалификационных разрядов рабочим, а также для составления программ по подготовке и повышению квалификации рабочих в системе профессионально-технического образования и непосредственно на производстве. 

Обращаясь к истории формирования национальной системы квалификационных стандартов, следует отметить следующее:

- до 1959 г. действовали отраслевые тарифно-квалификационные справочники профессий рабочих;

- Единый тарифно-квалификационный справочник рабочих «Сквозные профессии» появился в 1959 г. Он являлся обязательным при тарификации работ и присвоении квалификационных разрядов рабочим на предприятиях, в организациях и учреждениях всех отраслей народного хозяйства независимо от ведомственной подчиненности;

- Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС) был разработан в 1968-1969 годах. ЕТКС содержал 68 выпусков. Тарифно-квалификационные характеристики являлись обязательными при тарификации работ и присвоения квалификационных разрядов рабочим на предприятиях, в организациях и учреждениях также всех отраслей народного хозяйства независимо от ведомственной подчиненности;

- очередной пересмотр ЕТКС был проведен в 1984-1986 гг. ЕТКС содержал 72 выпуска, в аннотации каждого выпуска указано на то, что тарифно-квалификационные характеристики являются обязательными при тарификации работ и присвоении квалификационных разрядов рабочим. Разработаны они были на шестиразрядную тарифную сетку. Половина этих выпусков ЕТКС действовали до 1991 года.

В Советском Союзе тарифные условия разрабатывались Госкомтрудом СССР и ВЦСПС совместно с министерствами, предприятиями, отраслевыми и территориальными объединениями профсоюзов. Участие профсоюзов, и прежде всего, отраслевых профсоюзов, в указанной работе сводилось к профессиональной оценке напряженности труда работника той или иной квалификации и возможности выполнения того или иного вида работ исходя из присвоенной квалификации. 

Распад СССР и образование на его пространствах Содружества Независимых Государств оказали как серьезное геополитическое влияние на формы и мотивацию трудовой деятельности, так и дали новые возможности сотрудничества в этом направлении.

Вместе с тем, на формирующемся Евразийском экономическом пространстве сохраняется качественный разрыв между спросом и предложением рабочей силы, компетенции работников не удовлетворяют работодателей, а профессиональное образование недостаточно ориентировано на перспективные и текущие потребности рынка труда. Не соответствие компетенций работников требованиям работодателей во многом формирует потребность обновления системы квалификаций.

Возникает необходимость создания механизмов правового регулирования взаимодействия системы профессионального образования и рынка труда. За последние годы в значительной степени изменилась структура занятости населения, появилось множество новых профессий, что требует обновления содержания квалификационных справочников. Помимо этого современному работнику требуется постоянно развивать профессиональные навыки, необходимые для решения усложняющихся производственных и управленческих задач, а также обладать компетенциями, позволяющими ему гибко реагировать на изменяющийся рынок труда.

В целом система квалификационных справочников, которая до начала XXI века достаточно эффективно справлялась с вопросами обеспечения экономики кадрами, вопросами регламентации и организации труда рабочих, специалистов и служащих, стала еще острее нуждаться в совершенствовании. На повестку дня встал вопрос о создании национальных систем квалификаций, но в ином, западноевропейском исполнении. И в ряде государств региона эта работа началась. При этом с новыми системами квалификационных стандартов сегодня связывают немало надежд и ожиданий. 

Мировой обзор по внедрению национальных 
систем квалификаций

Как показали исследования МОТ, первый подход к оценке квалификации и образования на основе результатов был выявлен в производственной психологии, взятой на вооружение в США в 1960-е годы в попытке измерить компетентность учителей в условиях политического давления, которое стало следствием общественной критики системы школьного образования. 

С этого момента идея введения четко определенных результатов обучения проникла в сферу профессионального образования и в явном виде дала о себе знать в 1984 г. в Шотландии, где была заложена основа реформ, приведших к созданию в 2001 г. Шотландской структуры кредитов и квалификаций. В других частях Соединенного Королевства в конце 1987 г. под влиянием этих идей был сформирован Национальный совет по профессиональным квалификациям. Его целью стала разработка «новой системы квалификаций, обеспечивающей наличие востребованных промышленностью навыков». 

Эти действия в Шотландии и остальной Великобритании общепринято считаются истоками создания национальных систем квалификационных стандартов (НСКС). В середине 1990-х годов в Австралии, Англии, Новой Зеландии, ЮАР были созданы или создавались структуры, испытавшие на себе их разное влияние.

В конце 1990-х и в начале 2000-х годов начался процесс введения структур НСКС в других странах. В основном он затронул профессиональное образование, и часто за основу принималась модель НСКС Англии. 

Так, в ряде стран Латинской Америки были разработаны структуры профессионально-трудовых компетенций, а компетентностная подготовка стала здесь основной характеристикой профессионального образования. В конце 1990-х годов в рамках мероприятий, известных как «Болонский процесс», реформа высшего образования в Европе была дополнена идеями уровней и результатов.

В период примерно с 2005 года НСК были разработаны во многих странах Азиатско-Тихоокеанского региона, в частности, в сфере профессионального образования. Здесь изучается необходимость создания системы квалификационных стандартов.

В условиях глобализации стала усиливаться тенденция разработки не только национальных, но и региональных соответствующих систем. Так, в недавнем прошлом, после принятия Европейским Союзом Европейской системы квалификационных стандартов (ЕСКС) в 2008 году, стремительно возросло число европейских стран, занимающихся разработкой систем квалификационных стандартов. По данным Европейского центра развития профессионального образования, в настоящее время из всех стран Европейского Союза поступают сигналы о том, что они будут вести разработку комплексных НСКС. Европейская структура квалификационных стандартов для непрерывного обучения была принята Европейским Парламентом и Советом в 2008 году. 

Она рассчитана на послесреднее образование и подготовку. По-видимому, это означает, что, несмотря на то, что она называется «системой квалификационных стандартов», она не будет состоять из «квалификаций» как таковых, а скорее будет представлять собой совокупность дескрипторов уровней, которые будут использоваться для согласования общих «уровней» квалификаций в пределах Европы. Эта система уже оказала свое влияние, проявившееся в том, что большинством европейских стран были приняты НСКС. ЕСКС также была применена за пределами Европы в ходе разработки НСКС и пользуется международным признанием в качестве базы для создания региональных систем.

Система квалификационных стандартов Карибского сообщества (CARICOM) была создана для профессионального образования в странах Карибского бассейна. Данная система прямо ориентирована на внедрение образования и обучения с учетом компетенций, рекомендованных для сферы профессиональной подготовки Советом по развитию человека и социальному развитию стран-участниц Карибского сообщества с 2002 года. Принятие данной модели предполагало введение пятиуровневой системы профессиональных стандартов, которые уже были разработаны в регионе, введение порядка разработки стандартов и особого порядка проведения подготовки и аттестации для последующей сертификации.

Объединенный совет министров Сообщества развития Юга Африки одобрил разработку Южно-Африканской системы квалификационных стандартов в июне 2005 года. 

В рамках Программы сотрудничества Ассоциации стран Юго-Восточной Азии (АСЕАН) и Австралии в целях развития был создан проект «Совершенствование систем признания навыков в странах АСЕАН», призванный содействовать странам в контексте постоянного мониторинга собственных механизмов признания навыков в целях удовлетворения новых потребностей промышленности и работодателей региона. Была создана четырехуровневая система профессионально-трудовых компетенций, включающая уровни работника средней квалификации, квалифицированного работника, специалиста и руководителя среднего звена. Была предложена региональная система квалификационных стандартов. 

Страны Океании ведут разработку унифицированного реестра, Тихоокеанского регионального реестра квалификационных стандартов, преследуя цель в долгосрочной перспективе преобразовать его в систему квалификационных стандартов.
Многим из этих структур предшествовали конвенции или декларации, разработанные посредством ЮНЕСКО (например, Лиссабонская конвенция и Болонский процесс в Европе, Декларация Аруша в Африке).
Для переориентации обучения на компетентностный подход ЕС разработал инструмент усиления связи между образованием и сферой труда в виде рамки квалификаций, которая называется Европейская рамка квалификаций (ЕРК). Эта рамка призвана стать механизмом сопоставления уровней квалификации различных квалификационных систем, а также использоваться при разработке национальных рамок квалификаций.

Её цель – реализация концепции обучения на протяжении всей жизни. Рамка квалификаций является основанием для сравнения и признания в разных странах итогов образования (знаний, компетенций). Главная идея, реализованная в этом подходе, такова: не имеет значения, какое формальное обучение человек получил (количество часов, проведенных в учебных аудиториях, программы, правила, процедуры), важен итог – что именно он умеет делать и насколько хорошо.
Основными формами сотрудничества и принятия решений в области профессиональной подготовки с учетом потребностей рынка труда в европейских странах является социальное партнерство между государством, бизнесом и организациями гражданского общества в лице профсоюзов. 

На данный момент принципиально новым является интерес к разработке комплексной рамочной структуры, интегрирующей квалификации, представляющие результаты обучения в учебном заведении, на рабочем месте и в сфере высшего образования. Такие комплексные рамочные структуры, или национальные рамки квалификаций (НРК), в определенном смысле демонстрируют национальный подход к квалификациям и их уровням, принятый в конкретной стране. НРК может не включать в себя квалификации, присуждаемые в различных отраслях и сферах профессиональной деятельности или образования, или, напротив, содержать все квалификации, присуждаемые в стране.
Отличительной чертой систем профессиональной подготовки в странах Европейского Союза является их разнообразие и вариативность. По Маастрихтскому договору страны ЕС сохраняют суверенитет своих систем, характеризующихся сильными национальными традициями и развивающихся в соответствии с местной и отраслевой спецификой рынков труда и при участии социальных партнеров.

Позитивным представляется опыт участия профсоюзов в процессе реализации потенциала НСК. Так, он демонстрирует, что конкурентоспособность предприятий и способность к трудоустройству не являются взаимоисключающими элементами. Через зарплату и социальный пакет, трудоустройство и занятость, изменения на рынке труда, реструктуризацию экономики и охрану труда, и безопасность на работе, профсоюзы влияют на кадровую политику. 

Они ведут коллективные переговоры по вопросам финансирования обучения, совместно с работодателями и государственными органами прогнозируют потребности на рынке труда и в обучении, участвуют в разработке профессиональных и образовательных стандартов с учетом информации с рынка труда, занимаются профессиональной ориентацией и сопровождением карьеры и др.

На принципах социального партнерства и паритетности во многих европейских странах созданы отраслевые советы, занимающиеся вопросами подготовки кадров и повышения квалификации. Помимо затрат работодателей на подготовку кадров на предприятии, за их счет созданы специальные отраслевые фонды, финансирующие эти процессы. Подобные формы существуют в 22 странах ЕС, в среднем 20 советов на страну. Практически вся деятельность по реализации подготовки кадров осуществляется за счет государства или работодателей.
Опыт европейских стран показывает, что развитие системы профессиональной подготовки направлено на обеспечение баланса спроса на рынке труда и предложения обучения и обеспечивается за счет повышения роли и активности государства, работодателей и профсоюзов и усиления координации их деятельности.

При этом из проведенного МОТ исследования в странах мира по данной теме выделяются два тезиса: 1) единой верной модели НСКС не существует; 2) НСКС не дают быстрого или простого решения стоящих перед странами мира сложных проблем образования, развития профессиональных навыков и занятости. В результате исследования было выявлено незначительное количество подтверждений того, что НСКС существенно повысили качество информационного обмена между системами образования, подготовки и рынками труда. 
Таким образом, исследование МОТ показало, что НСК не всегда способствуют достижению поставленных целей. Был получен ряд конкретных доказательств того, что системы квалификационных стандартов не обеспечивают ожидаемого результата. Удалось собрать значительный массив данных, подтверждающих сложности, которые сопутствуют процессу внедрения систем квалификационных стандартов. При этом реформирование квалификационных стандартов возможно лишь в виде постепенного процесса, обусловленного проведением многих других программных мероприятий.

Структура и содержание национальных систем квалификаций

Как показывает мировая практика, составные элементы НСК включают в себя:

• перечень областей профессиональной деятельности с входящими в них профессиями;

• профессиональные стандарты по областям профессиональной деятельности, которые позволяют уточнить и систематизировать как классификаторы занятий на рынке труда, так и направления подготовки в рамках системы образования и обучения;

• процедуры (правила и механизмы) признания (регистрации) профессиональных стандартов;

• информационную инфраструктуру, консультационные службы и службы по профориентации;

• каталог квалификаций, ранжированных по уровням, по каждой области профессиональной деятельности с указанием результатов обучения, структурированных в форме каталога модулей;

• систему обеспечения качества квалификаций, включающую в себя: институциональную инфраструктуру независимых агентств по оценке и сертификации; утвержденные критерии оценки, основанные на дескрипторах НРК и профессиональных стандартах; процедуры оценки и подтверждения, (т.е. сертификации результатов формального образования, неформального обучения и трудового опыта); систему подготовки оценщиков для системы сертификации; систему профессиональной ориентации и консультирования; систему информационного обеспечения. 

Предполагается, что именно в таком формате национальная система квалификаций может обеспечить формирование «рынка квалификаций» (на котором «ценность» работника будет определяться его реальной квалификацией) и вытеснение существующего в настоящее время «рынка дипломов» (на котором ценность работника определяется дипломом о завершении курса обучения в учебном заведении).

Усиление ориентации на спрос неизбежно требует совершенствования механизмов выявления потребностей в компетенциях/квалификациях (мониторинга рынков труда и прогнозирования потребностей рынков труда); изменения роли заинтересованных сторон и координации их усилий; повышения стандартов качества; расширения уровня участия граждан в обучении; повышения эффективности и изменения порядка и способов реализации программ образования и обучения. Центральным звеном этой работы является формирование системы профессиональных стандартов.

В свете изложенного, необходимо остановиться на ключевых элементах предлагаемой структуры квалификационной характеристики (профессионального стандарта). Прежде всего, необходимо отметить, что структурирование информации в квалификационной характеристике (профессиональном стандарте) основано на компетентностном подходе, который предусматривает формирование требований к знаниям, умениям и навыкам работника, позволяющих ему качественно выполнять конкретную трудовую функцию в рамках соответствующей области профессиональной деятельности.

Отличительной особенностью предлагаемого подхода является то, что квалификационные характеристики (профессиональные стандарты) разрабатываются на группу профессий или должностей в определенной области профессиональной деятельности и содержат перечень их возможных наименований, что позволяет более свободно ориентироваться в существующих наименованиях должностей и профессий. 

Предлагаемой структурой квалификационной характеристики (профессионального стандарта) предусмотрено, что профессиональная деятельность расчленяется на структурные элементы – трудовые функции, а требования к навыкам, умениям и знаниям работника устанавливаются по каждой из них.

Сами навыки и умения в квалификационной характеристике (профессиональном стандарте) указываются в форме критериев качественного выполнения трудовых функций. Именно задание критериев в качестве «норматива» профессиональной деятельности позволяет обеспечить через их отражение в образовательных стандартах необходимое качество рабочей силы.

Структура квалификационной характеристики (профессионального стандарта) также предполагает раздел, устанавливающий требования к квалификации, который формируется путем разнесения трудовых функций по квалификационным уровням. Основным критерием, положенным в основу подобного распределения трудовых функций, выступает их сложность.

В качестве дополнительных элементов квалификационных характеристик (профессиональных стандартов) могут выступать требования к уровню образования и стажу, а также различного рода ограничения, например, по возрасту, состоянию здоровья и т.д.

Рассматривая структуру квалификационной характеристики (профессионального стандарта) нельзя не сказать о том, что более важным и ответственным этапом работы по разработке профессиональных стандартов является их содержательное наполнение. 
Каждый профессиональный стандарт формируется путем комбинации трудовых функций, относящихся к одному квалификационному уровню. При этом каждая функция, перенесенная в профессиональный стандарт, становится единицей профессионального стандарта, в которой содержатся описания требований к знаниям, умениям и широким компетенциям, необходимым для выполнения этой конкретной трудовой функции. Другими словами, комбинация единиц ПС формирует так называемый квалификационный профиль, или стандарт, и позволяет построить отраслевую рамку квалификаций.

Таким образом, освоение соответствующего набора единиц ПС приводит к получению квалификации определенного уровня. Именно поэтому на их основе можно создавать прозрачные и непротиворечивые модульные образовательные программы, ориентированные на результат.

Одновременно структура ПС обеспечивает измеримость квалификаций, поскольку освоение каждой единицы можно обоснованно и объективно оценивать по установленным критериям знаний, умений и широких компетенций. А оценка, в свою очередь, является основанием для сертификации или официального признания освоенных результатов. Таким образом, последовательно осваивая и получая официальное подтверждение этого освоения, человек получает возможность постепенно «накапливать» требуемый объем установленной квалификации. При этом, как уже указывалось выше, осваивать компетенции можно в контекстах, как формального образования, так и неформального обучения, поэтому для признания достигнутых результатов необходимы соответствующие институциональные возможности.

Следует подчеркнуть, что возможность последовательной и поэтапной демонстрации, оценки и признания освоенных единиц квалификации и получения (по итогам оценки) квалификационного сертификата может стать тем методическим приемом, который способствует установлению баланса спроса и предложения квалификаций на рынке труда в ситуации, когда одни виды трудовой деятельности (профессии) устаревают или изменяются по содержанию и объему и постоянно возникают новые виды трудовой деятельности, в связи с чем требуется быстрое заполнение образовавшихся «лакун», а это важно и для экономики, и для самих граждан.

Кроме того, единицы квалификации, прозрачно и последовательно «проецируемые» в модули обучения и требования к оценке, позволяют формировать гибкие индивидуальные траектории обучения в зависимости от «входного уровня» кандидатов, что, в свою очередь, способствует расширению доступа к обучению различным категориям граждан. А это особенно актуально в контексте негативных с точки зрения оптимизации средств и времени на освоение квалификации демографических тенденций увеличения на рынке труда сегмента из числа взрослого населения, включая лиц из старших возрастных групп.

Именно такой подход обеспечивает на практике реализацию принципа обучения в течение всей жизни. Следует отметить, что в этом состоит принципиальное отличие обучения в течение всей жизни от непрерывного профессионального образования, предполагающего, во всяком случае, в международной практике, только формальное образование, а не возможности неформального обучения и признания их результатов.

Важность создания системы непрерывного обучения в течение всей жизни диктуется тем, что за последние десятилетия кардинально изменилась система генерации и передачи знаний, а объем возрос многократно. Так, ежегодно обновляется 5% теоретических и 20% профессиональных знаний. Безусловно, это требует постоянного обновления знаний и компетенций у трудящихся.

Формирование новых национальных систем квалификаций 
в государствах региона

Независимые государства региона в последние годы заметно активизировали работу в направлении формирования национальных квалификационных систем. С помощью Европейского фонда образования (ЕФО) в большинстве стран Содружества с 2005 года разработаны 9-10-уровневые Национальные рамки квалификаций, совместимые с ЕРК (Европейской рамкой квалификаций). Так, одним из путей решения данной проблемы в регионе является гармонизация национальных классификаций профессий (занятий) и отраслей с международными классификаторами. 

Как показывает опыт, если терминология не будет согласована и не отразит состояние экономики и рынка труда, то развитие стандартов изначально будет слабым. В обязательном порядке необходима связь классификации профессий и направлений профессиональной подготовки. 

По имеющейся в ВКП информации о существующих разработках в странах региона, в НСК, как правило, предлагается включать следующие элементы:

- национальную рамку квалификаций;

- квалификационные уровни и требования;

- профессиональные стандарты;

- механизм оценки и подтверждения квалификаций и компетенций;

- систему институтов сертификации квалификаций;

- механизм финансирования НСК.

Практически все страны находятся в самом начале пути. Так, в Азербайджанской Республике был создан Координационный Совет по разработке национальной рамки квалификаций, в который вошли представители соответствующих государственных структур, а также профессиональные союзы. 

В Киргизии основные цели проекта Стратегии 2020 и Среднесрочной программы 2012-14 гг. заключаются, в числе прочих, в создании условий для совершенствования системы национальных квалификаций, нацеленных на эффективный результат.

Республика Таджикистан сегодня участвует в проекте ЕФО «Национальные квалификационные структуры», где в результате деятельности Рабочей группы созданы 23 профессиональных профиля в соответствии с дескрипторами (8 – в гостиничном деле, 6 позиций – в секторе туризма, 9 – в ресторанном деле); описаны квалификационные характеристики каждой позиции; определен уровень образования для получения квалификации. На повестку дня поставлен вопрос об образовании Национального агентства по созданию и введению Национальной квалификационной рамки, разработке и внедрению отраслевых квалификационных рамок. 

В Республике Казахстан в условиях политических и социальных перемен сформировано понимание важности и роли НКР в обеспечении страны высококвалифицированными кадрами, необходимости нового понятийного аппарата, разработки конкретных механизмов поддержки НРК, роли профессиональных стандартов (ПС) в формировании отраслевых рамок. 

С 2005 года Казахстанская туристская ассоциация (КТА) и Казахстанская ассоциация гостиниц и ресторанов (КАГиР) участвуют в проекте Европейского Фонда Образования (ЕФО) по внедрению Национальной Системы Квалификации (НСК) в Республике Казахстан. В рамках проекта с 2005 по 2009 гг. был выбран сектор туризма. В качестве Республиканского научно-методического центра утвержден Институт присвоения квалификаций. В республике подписан Национальный Пакт между Министерством образования (МОН) РК, Министерством труда и социальной защиты (МТСЗН) РК, Союзом «Атамекен». Принят новый Классификатор профессий и специальностей, осуществлено привлечение работодателей к разработке профессиональных стандартов, проходит обсуждение и подписание меморандумов по созданию отраслевых советов.

Анализируя формирование НСК в РФ, можно отметить, что коренные изменения в социально-экономической сфере значительно затронули систему профессионального образования и систему квалификаций. Так, за последние годы была проведена коренная реформа профессий начального профессионального образования (НПО): вместо, более чем, 1200 профессий из тарифно-квалификационных справочников, по которым велась подготовка рабочих, были сформированы менее 300 профессий широкого профиля (которые сгруппированы примерно в 60 направлений подготовки, единые с направлениями высшего и среднего профессионального образования). Фактически был создан прецедент интеграции отдельных узких квалификаций в более крупные единицы-профессии НПО (до этого времени профессий НПО не существовало, подготовка велась по отдельным узким позициям тарифно-квалификационного справочника).

Двигаясь в одном направлении, государства региона имеют как общие черты, так и особенности создания новой системы.
В качестве главного новшества, связанного с НСК, выделяется введение согласованных определений уровней, которые отделены от учреждений, реализующих учебные программы. Такими параметрами отличаются позиции по НСК практически в большинстве государств Содружества, таких как Кыргызстан, Таджикистан, Молдова. В дополнение можно сказать, что, например, в Грузии: а) относят внедрение НСК исключительно к сфере образования и б) считают главным обучение, а не иные формы. Тогда как такие страны, как РФ или Украина ориентируются не просто на первостепенную важность именно профессиональных стандартов, но и в целом, на отчуждение процессов образования и аттестации его результатов.

Ряд государств рассматривает использование независимо выработанных результатов или описаний компетенций в качестве стимула для проведения ряда реформ в сфере образования. По такому пути движутся Азербайджан, Армения, Грузия, Молдова, Россия и др.

В некоторых странах региона НСК рассматриваются как способ привлечения работодателей к финансированию образования, аттестации и сертификации. Сложности, связанные с участием работодателей, а также недостаточное применение квалификационных стандартов и стандартных компетенций заставляют задуматься об осуществимости этой задачи. Указанная цель также противоречит тому факту, что работодатели рассматривают НСК как способ заставить правительство осуществлять государственное финансирование систем аттестации профессионально трудовых компетенций. Другое связанное с финансированием противоречие заключается в следующем: несмотря на заявления о важности НСК для расширения доступа к образованию и подготовке, внедрение этих систем зачастую связано с введением платы – как за подготовку, так и за аттестацию и сертификацию.

Отмеченное красной нитью, проходит через документы, подготовленные организацией работодателей Российской Федерации, – РСПП. Система сертификации квалификаций рассматривается здесь в качестве отдельного от системы получения знаний и навыков института, причем финансирование деятельности которого осуществляется либо за счет государственного бюджета, либо – за счет соискателей, но ни в коем случае не за счет тех, кто нуждается в специалистах – самих работодателей. К этому пути присматриваются другие страны региона.

Во многих странах законы и подзаконные нормативные акты представляют собой важные инструменты создания, управления и регулирования НСК. Наличие специального законодательства также может служить сигналом для заинтересованных лиц, свидетельствующим о том значении, которое правительство придает Национальной системе квалификаций.

Неудивительно, что нормы о НСК в некоторых странах дублируют другие нормы законов в сфере образования и подготовки, трудового и иного законодательства или противоречат им. В настоящее время с такой проблемой столкнулись и в России. Так, использование вновь созданных профессиональных стандартов необходимо либо отразить в законодательстве и внести в Трудовой кодекс необходимые изменения, либо создать отдельный подзаконный акт – процедура крайне сложная, но выполнимая. Уже в январе текущего года Правительство РФ приняло соответствующее постановление, которое предусматривает внесение изменений в ТК РФ. Вместе с этим НСК и новые профессиональные стандарты не взаимоувязаны с уже созданными в некоторых видах экономической деятельности государственными образовательными стандартами.

В Республике Казахстан с 2011 года в Трудовой кодекс введена специальная глава 10-8 «Национальная система квалификаций», утверждена Национальная рамка квалификаций. Правительству РК до 1 июля 2013 года рекомендовано разработать и принять План поэтапной разработки национальной системы квалификаций на период до 2020 года; активизировать работу по созданию независимой системы подтверждения квалификации для выпускников ВУЗов и колледжей. Один из самых главных моментов в формирующейся национальной системе квалификаций заключается в том, что профессиональные стандарты, разработанные в рамках НСК, должны стать ориентиром для образовательных стандартов, применяемых в учебных заведениях при подготовке специалистов. Не должно быть разрыва между профессиональными и образовательными стандартами.

Готовятся к принятию соответствующего закона в Украине. Речь идет о профессиональной доработке Закона Украины «О Национальной системе квалификаций» (с привлечением экспертов, специалистов исполнительных и законодательных органов, партнеров, других заинтересованных сторон) и внесении его на рассмотрение Верховной Рады в первом чтении. Утверждена национальная рамка квалификаций.

Однако в других государствах СНГ проблема решается иначе. Так, если Минтруд РФ намерен с 2013 года законодательно закрепить понятие профессиональных стандартов (за 400 млн. руб. в 2013-2014 годах должно быть разработано и утверждено более 800 стандартов, в которых будут изложены требования к квалификации работников), то РСПП и НАРК манифестируют необходимость не законодательного, а подзаконного решения проблемы через постановления Правительства РФ и нормативные акты правительственных и совместных комиссий. Национальный план развития профессиональных стандартов является по существу п.1 Перечня поручений Председателя Правительства РФ от 27 марта 2012 года.
Важную роль играет следующее обстоятельство: выполняя вышеуказанные задачи, страны рассчитывают на то, что НСК повысят уровень социальной сплоченности и позволят людям, ранее лишенным соответствующих возможностей, приобретать квалификации или получать доступ к образовательным программам, увеличивая их доступность, создавая мотивацию у учащихся овладевать новыми навыками посредством сертификации, тем самым повышая уровень образования и подготовки, стимулируя конкуренцию на международном рынке и создавая благоприятные условия для непрерывного обучения. 

Однако нельзя не видеть, что в государствах региона в профессиональном образовании еще только начинается переход к профессиональному образованию, основанному на компетенциях. Сильны стереотипы «фундаментальности» и «академичности», не сформировано эффективное и системное взаимодействие образования со сферой труда и лишь начинается разработка профессиональных стандартов, дипломы приравниваются к квалификациям, а уровни квалификаций к существующим уровням образования. Нет законодательного закрепления таких понятий как неформальное и спонтанное обучение и прав получения квалификаций вне системы образования.

Отчетливо видны такие проблемы, как:

- отсутствие эффективной системы работы по профессиональной ориентации в школе;

- отсутствие долгосрочного видения развития национальных экономик и экономики региона в целом;

- отсутствие жесткой связи образовательной системы и потребностей в профессиональной подготовке рынка труда;

- ускоренная динамичность потребностей, в т.ч. быстрая изменяемость предъявляемых к квалификациям требований;

- недостатки системы образования, проблемы переподготовки, повышения квалификации и корпоративного обучения;

- проблемы сертификации полученных компетенций, отсутствие механизма оценки методов образования и специальных сертификаций для отдельных видов деятельности.

При этом первые шаги выстраиваются в следующей последовательности: разработка профессиональных стандартов – формирование отраслевых рамок квалификаций – формирование национальной рамки квалификации.

Исходя из международного опыта, сторонники западного варианта считают, что целесообразно отказаться от ЕТКС и Квалификационного справочника и заменить их единым Общероссийским справочником профессий и квалификаций. Он будет выполнять предназначение этих двух документов, но опираясь на основания, позволяющие связать требования к работникам с укрупненными направлениями программ образования и обучения и уровнем квалификации. Это означает, что в соответствии с областями профессиональной деятельности необходимо будет переструктурировать и обновить перечень направлений подготовки на всех уровнях профессионального образования.

Считается, что такой путь наиболее целесообразен для региона, и нельзя «нарисовать» рамку, которая накладывалась бы на квалификации. В принципе, как уже указывалось выше, такой путь возможен, лишь в таких контекстах, когда:

• системы профессионального образования и обучения были исходно ориентированы на результат, т.е. на компетенции;

• изначально существовали прочные связи между сферой образования и сферой труда, причем требования сферы труда являлись основополагающими при формировании образовательных программ;

• реформа профессионального образования и обучения обеспечивала переход на модульные программы, направленные на освоение компетенций, соразмерных единицам квалификации, и «запуск» национальной рамки квалификаций. 

Сторонники региональной целостности, напротив, считают, что созданное в предшествующий период единое наследие в форме Единых справочников и квалификационной системы может выступить в качестве рамочной структуры, на базе которой целесообразно строить национальные и отраслевые системы. 

Важно при этом помнить, что рамка квалификаций должна быть открытой для формирования новых квалификаций как по уровню, так и по содержанию. При этом потребности в формировании таких квалификаций определяются не в системе образования, а на рынке труда – работодателями, с одной стороны, и наличием определенного качества рабочей силы, которая нуждается в этих квалификациях, с другой.
Этот вариант предполагает, что в основание национальных систем квалификаций можно положить то универсальное, что содержится в имеющихся квалификационных справочниках, и строить каждую из национальных систем с видением развития экономик региона в целом.

Такая позиция свидетельствует, что новая для стран региона модель профессионального стандарта может безо всяких затруднений вписаться в квалификационную характеристику ЕТКС и КС. При этом будет новая структура, новое содержание и новые функции справочников, свойственные регулятору (инструменту), который применяется в инновационной экономике. 

Есть серьезные наработки по подготовке профессиональных стандартов РСПП, осуществленные на основе передового зарубежного опыта. Эти наработки уже присутствуют в нормативно-правовом обеспечении процесса формирования НСК в РФ. Постановлением Правительства России от 23 января 2013 года определены правила подготовки и утверждения профессиональных стандартов, где подчеркивается необходимость соответствия ПС наименованию в ЕТКС и ЕКС и участие в этой работе профсоюзов.

На сегодняшнем этапе развития перед государствами региона стоит выбор:

а) совершенствовать общую для региона методологию тарификации, нормирования и квалификации труда на объективной основе или формировать субъективизм оценки степени сложности труда и его оплаты, что может привести к безудержной сверх эксплуатации;

б) строить выгодную шкалу для сопоставимого и измеримого сравнения показателей национальных шкал, или игнорируя особенности и историю региона, «подгонять» их под западные рамки;

в) способствовать развитию и умножению человеческого потенциала в инновационном процессе или затруднять возможности человеку труда в его профессиональном росте на выгодных для него, а не для работодателя условиях.

При любом из возможных сценариев развития его следствием, на наш взгляд, станет необходимость: 

- сформировать правовое поле (закон о профессиях и НСК, классификаторы рынка труда или иное); 

- создать институциональные механизмы (отраслевые советы и фонды, органы по сертификации, институт развития квалификаций и т.п.); 

- внедрить механизмы прогнозирования спроса на квалификации; 

- определить типологию квалификаций на национальном уровне (координация) и описать уровни в терминах результатов; 

- создать информационную инфраструктуру, сеть консультационных служб и служб по профориентации; 

- подготовить экспертов для системы квалификаций.

Последствия внедрения НСК в государствах региона

Новая национальная система квалификаций при выверенном и последовательном её внедрении может способствовать развитию рынка труда, как в независимых государствах, так и в регионе в целом.

Во-первых, устранив рассогласованность между специальностями, квалификациями и потребностями рынка труда, а также подсистемами образования, НСК повлияет на насыщение рынка труда работниками необходимых квалификаций. Образовательные стандарты будут соответствовать профессиональным стандартам, а образование, выстроенное на этой основе, станет непрерывным.

Во-вторых, многомерная, «объемная» структура, вмещающая в себя постоянно обновляемые квалификации, понимаемые как официально подтвержденное соответствие выполнять определенную трудовую деятельность согласно установленным стандартам, сможет предоставить рынку труда надежные индикаторы для понимания уровня компетенции работников, и позволит работникам обоснованно планировать собственное обучение и карьеру.

В-третьих, с введением НСК становится возможным создать систему информационного сопровождения получения и повышения необходимой квалификации и её сертификации.

В-четвёртых, координация работы по развитию национальных систем квалификаций в интеграционных объединениях может способствовать интеграционным экономическим процессам, создавая сравнимые точки отсчета и механизмы становления НСК в регионе, формированию общего рынка труда.

Кроме того, положительные сдвиги с помощью НСК могут реализоваться в производственной деятельности трудящихся и их социальном статусе. Так, в поле единых рамок квалификационных требований при прочих равных условиях, наличие сертификата о полученной квалификации является значительным конкурентным преимуществом при занятии соответствующей вакантной должности (профессии). Возможность непрерывного обучения профессии в течение трудовой деятельности делают реальным профессиональный рост, как в рамках одной профессии, так и возможности для овладения другой или смежной по мере необходимости для работодателя или в интересах работника. В принципе единая национальная квалификационная система делает передвижение работника в границах рынка труда мобильным и эффективным.

Зная параметры своей квалификации и тарифы на выполнение работ с её применением, работник может заранее просчитать коэффициент своей «человеческой капиталоемкости», т.е. определить реальную материальную отдачу от своего труда.

Однако, как показывает складывающаяся практика в регионе, спеша внедрить международный опыт по развитию национальных систем квалификаций, её разработчики иногда осуществляют слом еще работающих и способных совершенствоваться институтов, не создав пока взамен ничего аналогичного по качеству. Требует внимания и вывод исследования МОТ по большому количеству стран, внедряющих НСК, где эффективность систем не может быть подтверждена с высокой степенью достоверности результатов.

Отмеченное, кроме системных сбоев формирования НСК, может привести к ухудшению положения трудящихся, снижению оплаты труда, социальных гарантий и уровня жизни.

Ускоренное инновационное развитие экономик, в том числе и развитие систем национальных квалификаций, ни в коем случае не должно осуществляться за счет трудящихся, особенно с возможностью понижения жизненного уровня и ухудшения условий труда. Вводимые механизмы укрупнения профессий и создание сквозных профилей профессий могут привести к разбалансированности систем квалификаций, нормирования и тарификации труда наемных работников. 

Прежде всего, в этом случае ликвидируется объективное основание минимальной оплаты труда, поскольку минимальная оплата труда – это оплата за простой труд в обычных условиях, без соответствующих оговорок данное определение просто теряет смысл, как и само понятие простого труда. В таком варианте практически ставится под удар важнейшая государственная гарантия в сфере труда. Может быть нарушен также принцип оплаты труда в особых условиях; а также объективный показатель сравнимости труда по степени его сложности.

Введение укрупнённых профессиональных стандартов также может привести к снижению, а то и отмене льготных пенсий, например на горячем или опасном производстве с вредными условиями труда, когда эта профессия будет объединена с другими, работа по которым не подпадала под условия льготных пенсий. 

Сложной видится проблема формирования новых профессиональных стандартов и их связь с образовательными стандартами. Существующая нехватка профессиональных стандартов современного поколения делает работника заложником воли работодателя, так как требования последнего объективно не совпадают с уровнем квалификации самого работника. Отсутствие же соответствия образовательных стандартов имеющимся новым профессиональным стандартам делает невозможным процесс приобретения соискателем необходимых для производственной деятельности умений и компетенций. В любом случае эти обстоятельства реально сказываются на материальном положении трудящихся, ухудшая его в той мере, в какой ощущается несоответствие.

Проблемными сегодня видятся механизмы признания новых квалификаций и их сертификация. Прежде всего, речь идет о том, что представленная добровольной, она заявлена изначально как преимущество при найме на работу. Это сразу меняет как статус добровольности для работника, так и сам статус делает зависимым от института сертифицирования. Представляется важным не превратить его в «лакомый кусок» бизнеса, и не переложить на работника еще и дополнительные расходы по оплате сертификации. В случае оплаты сертификации соискателем, кроме потери самостоятельных профессиональных возможностей работника, открывается широкий коррупциогенный коридор посредника. Что, в любом случае, отрицательно скажется на статусе, профессиональном уровне и материальном положении наемного работника.

Начало работ по развитию национальных систем квалификаций в ряде государств региона показывает, что проводятся они во многих случаях спонтанно, без глубокой проработки. Инициаторами этой работы и основными разработчиками выступают работодатели и их объединения. 

Объединения профсоюзов в отдельных государствах особо обратили внимание на эту проблему. Так, Исполком Федерации независимых профсоюзов России в 2012 году обсудил задачи профсоюзов в связи с развитием национальной системы квалификации. Однако, по имеющимся в ВКП данным, активного участия профсоюзов, особенно на отраслевом уровне, в разработке систем квалификаций не наблюдается. На наш взгляд, это связано и с отсутствием в штатах центральных (республиканских) комитетов профсоюзов соответствующих специалистов, и с малочисленностью этих комитетов, и с тем, что данному виду работ не уделяется внимание. А ведь от этого зависит как присвоение квалификации, так и занятость работника и его зарплата. Упуская этот вопрос, профсоюзы получают худшие результаты на рынке труда.

К тому же во многих странах региона резко ослаблена, а где-то разрушена государственная база профессионально-технического обучения, не проводится оно и на большинстве предприятий. Очень показательны данные по затратам на рабочую силу. Расходы работодателей на профессиональное обучение работников (затраты на обучение, стипендии, содержание учебных заведений и помещений) во всех странах Содружества составляют всего 0,2-0,6% от всех затрат по наёмным работникам. Как правило, не развито и наставничество. Можно привести лишь единичные примеры, когда работодатели (как это было на Челябинском трубопрокатном заводе) выделяют значительные средства на подготовку кадров.

Справочно: В Свердловской области был реализован совместный проект компаний ЧТПЗ, правительства Свердловской области и Первоуральского металлургического колледжа по подготовке кадров для металлургической отрасли России «Будущее белой металлургии».
За рекордно короткие сроки (шесть месяцев) на площадке ПНТЗ (входит в группу компаний ЧТПЗ) был возведен образовательный центр, где созданы условия для обучения 400 студентов Первоуральского металлургического колледжа. По окончании обучения каждый из студентов сможет полноценно работать на современном металлургическом оборудовании по трем-четырем различным металлургическим специальностям. Инвестиции в проект составили 700 млн. рублей.

Таким образом, представляется, что хотя сам процесс формирования НСК представляется объективным фактором развития экономик стран и региона в целом, подходить к его реализации необходимо внимательно, взвешенно, учитывая возможные риски и опыт предшествующего экономического развития.

Основные выводы и предложения

1. Можно с уверенностью сделать вывод о том, что страны региона в своей экономической политике сделали выбор в пользу формирования новых национальных систем квалификаций. Это связано с технологической революцией и усиливающейся связью с трендами мирового развития.

2. Формирование НСК в государствах региона имеет как общие, характерные для всего мирового процесса, черты, так и уникальные особенности, присущие как Содружеству в целом, так и экономикам отдельных независимых государств.

Общим для контекста мирового экономического развития выступает необходимость в новых подходах к статистике количества и качества труда, квалификации работников и способам ее признания. 

Особенным представляется изначально следующее обстоятельство. Европейские развитые страны вначале создали единую шкалу (систему отсчета) – Европейскую рамку квалификаций, не имея опыта сравнения национальных индикаторов. В регионе же тарификация уже действует на базе ЕТКС и ЕКС на национальном уровне и её определенная унификация на территории Содружества. И новая система создается не на пустом месте.

Европа строит систему для признания национальных показателей и удобств их сравнения на общей шкале. А в СНГ формирование новых национальных систем без должной координации и согласования в работе может привести к обратному результату – сравнивать квалификацию работников будет невозможно. Это может поставить под удар формирование общего рынка труда в регионе, особенно в рамках Единого экономического пространства и Союзного государства России и Беларуси, предусматривающих полную свободу передвижения рабочей силы. 

3. Указанное выше, выдвигает необходимость проводить работу по формированию новой национальной системы квалификаций в государствах региона на базе и с учетом ЕТКС и ЕКС. Несмотря на то, что эффективность функционирования данной системы в период активного реформирования экономики значительно снизилась, её разрушение представляется недопустимым. Необходим эволюционный механизм к новым формам, регулирующим процессы формирования национальных систем квалификаций. 

4. Для достижения эффективности работы национальных систем квалификаций, на наш взгляд, необходимо решить следующие проблемы:

- в области нормативно-правового регулирования: нормативно закрепить новый порядок разработки квалификационных классификаторов;

- в области организации процесса разработки профессиональных стандартов необходимо четко разграничить и регламентировать участие всех сторон социального партнерства (работодателей, государства, профсоюзов);

- в области методического обеспечения процесса разработки профессиональных стандартов необходимо разработать единые согласованные методические рекомендации по разработке профессиональных стандартов, принимаемые всеми сторонами процесса;

- в области финансово-экономического обеспечения работ по разработке профессиональных стандартов необходима проработка механизма финансирования работ по разработке профессиональных стандартов.
5. В странах Европейского Союза стороны социального партнерства создали или создают национальные системы квалификаций и постоянно совершенствуют систему целенаправленной профессиональной ориентации и непрерывного профессионального обучения, которые стали важнейшим ресурсом и фактором социально-экономического развития государств.

Качество аналогичной работы в регионе возможно существенно повысить, имея в наличии Единую рамку квалификаций, формирование которой должно опираться на национальные системы квалификаций, соответствующие профессиональные стандарты. Вместе с тем, до настоящего времени точных сведений о количестве и назначении разработанных профессиональных стандартов в государствах региона, об их взаимосвязи с образовательными стандартами и о сроках завершения работ в этом направлении нет.

6. Представляется целесообразным провести консультации с Консультативным советом по труду, миграции и социальной защите населения государств – участников СНГ о возможности координации работы в рамках Содружества по развитию национальных систем квалификаций, используя национальный, региональный и международный опыт.

7. Важно обеспечить обязательное участие профсоюзов в разработке и внедрении НСК, что должно стать залогом недопущения излишней эксплуатации трудящихся. В этих целях необходимо:

- добиваться нормативного (законодательного) закрепления участия профсоюзов в разработке, утверждении и применении профессиональных стандартов (квалификационных характеристик) совместно с работодателями;

- подготовить в профсоюзной среде компетентные кадры для проведения подобной работы;

- добиваться легитимизации профессиональных стандартов и их взаимосвязи с образовательными стандартами;

- не допускать перекладывания платы за получение квалификационных характеристик на трудящихся, требовать финансирования процесса обучения и сертификации со стороны государства и работодателей, как основных заказчиков и потребителей квалифицированной рабочей силы;

- участвовать в установлении и изменении квалификационных требований к работнику в соответствии с трудовой функцией и организацией рабочего места на основе научно обоснованных методик учета рабочего времени и производительности труда;

- участвовать в разработке и установлении систем оплаты труда с обязательной дифференциацией заработной платы по уровням квалификации.

8. На наш взгляд, необходимо активизировать влияние профсоюзов и на профессиональное образование и подготовку кадров, содействовать обучению трудящихся в течение всей их жизни. Эти вопросы должны найти отражение в коллективных договорах, соглашениях, иных программных документах, разрабатываемых на предприятиях и в организациях.

Работа профсоюзов может включать также следующее:

- коллективные переговоры по вопросу финансирования обучения;

- прогнозирование потребностей на рынке труда и потребностей в обучении;

- разработка профессиональных и образовательных стандартов и квалификаций с учетом информации с рынка труда;

- профессиональная ориентация и сопровождение карьеры для своих членов;

- содействие обучению в учебных центрах предприятий, через схемы ученичества или на рабочем месте.

Кроме этого, исходя из опыта стран ЕС, можно было бы создавать на паритетной основе (50/50) отраслевые советы работодателей и профсоюзов и соответствующие фонды для обучения за счет средств работодателей. Указанные советы могли бы заниматься вопросами перспектив занятости и соответственно потребностей в навыках, разработкой квалификаций, профессиональных стандартов, организацией профессионального образования и обучения.

В целом складывающаяся ситуация требует от профсоюзов более активного участия в работе по развитию национальных систем квалификаций, с тем чтобы представить интересы и права наемных работников на рынке труда.

Департамент ВКП по вопросам защиты 
социально-экономических интересов трудящихся
Приложение к докладу

Ключевые термины
«Квалификация» используется в разных значениях в предметных исследованиях и в специальной литературе. Первое и наиболее традиционное его значение отсылает к формальному обозначению факта прохождения каким-либо лицом установленной процедуры, связанной с программой образования, или подготовки, которую проводит образовательное или подготовительное учреждение. В некоторых странах термином «квалификация» обозначается нечто близкое к компетентности, необходимой для осуществления определенной трудовой деятельности. Квалификации также связывают с официальным признанием допуска лица к деятельности в конкретной сфере (например, в качестве юриста, сантехника или учителя). И хотя около 30 лет назад употребление термина «квалификация» обычно ограничивалось сферой профессиональных занятий, ремесел и специальностей, а его значение не распространялось на школьные аттестаты или университетские степени либо дипломы, сегодня все степени, дипломы и аттестаты без исключения рассматриваются как виды квалификаций. В свете сказанного квалификации представляют собой все те формальные «знаки признания», которые означают, что их носитель обладает определенными знаниями или умениями либо успешно освоил определенную учебную программу.

Еще одно значение слова «квалификация» проявляется тогда, когда оно используется в качестве синонима (либо сокращенной формы) образовательных программ. На протяжении последних 30 лет реформаторы систем квалификационных стандартов, включая пропагандистов этих систем, высказывались в пользу необходимости устранения связи между учреждениями, в которых люди получают образование и проходят подготовку, и присваиваемыми при этом квалификациями. Возможно, это породило новое (третье) значение, в котором используется слово «квалификация», когда посредством его ссылаются на (или в сокращенной форме представляют) совокупность формальных требований, выполнением которых обусловлено присвоение квалификации. Такое употребление распространено в официальных программных документах, посвященных системам квалификационных стандартов. В таком значении «квалификация» – это четко определенные результаты обучения и установленные требования к претендующим на присвоение квалификации кандидатам. В этом смысле программные документы ссылаются на «разработку квалификационных стандартов» (design of qualifications) или «количество созданных квалификационных стандартов».

Под «разработкой» квалификационных стандартов часто подразумевается официальное формулирование совокупности требований, позволяющих на практике присваивать определенную квалификацию.

Что такое обучение с учетом компетенций (competency-based training)? Является ли оно тем же, что и образование с учетом компетенций, или тем же, что обучение с учетом результатов (outcomes-based learning) или образование с учетом результатов? Какова взаимосвязь между компетенциями, компетентностью, результатами и системами квалификационных стандартов? Вот как в разных источниках воспринимаются эти процессы. Gonczi и Arguelles (2000) определяют образование с учетом компетенций как «образование, основанное на результатах обучения и заранее установленных стандартах». Vargas (2005) видит во введении в Латинской Америке обучения с учетом компетенции меру, необходимым образом предшествующую внедрению систем квалификационных стандартов. Это может объясняться тем, что системы квалификационных стандартов описываются как системы, ориентированные на результаты получения квалификации, а не на так называемые «вводимые ресурсы», такие как учебный план или технологии обучения. Guthrie (2009) полагает, что обучение с учетом компетенций включает обучение, которое основано на стандартных компетенциях, ориентировано на результаты, а не на вводимые ресурсы или технологии обучения, осуществляется с учетом требований конкретной отрасли, протекает в «гибком» режиме, при необходимости позволяет автономно определять темпы обучения, нацелено на эффективность, оценивается по определенным критериям, а не по эталону, и предоставляет возможности для признания предыдущего обучения. Многое из названного совпадает с понятием результатов (outcomes), предложенным Jessup (1991). И все же другие авторы (например, Cedefop 2008, Bohlinger 2007, Brockmann, Clarke and Winch 2008) полагают, что в разных странах и контекстах значения терминов «результаты обучения» и «компетенция» имеют существенные различия. Это отчасти объясняется отсутствием строгого соответствия между значениями слов в разных языках, а частично тем, что такие термины, как «результаты», всегда следует понимать с учетом специфики тех национальных традиций, в рамки которых они помещены. Одно определение «результатов» может включать в себя значение, которое в другом определении закреплено за «компетенциями», а другие определения могут даже разграничивать «компетенции», «компетентность» и «компетенцию» (‘competencies’, ‘competences’, ‘competency’). В ходе дискуссий вводятся иные специальные термины, такие как «общие» (generic) или «ключевые» (key) «компетенции», а также «умения» (capabilities). Во многих случаях авторы (или директивные органы), стремясь дистанцироваться от подхода, с которым они не согласны или который, как им кажется, оказался несостоятельным, пытаются вводить новый, отличный термин.

С системами квалификационных стандартов, обучением с учетом компетенций и обучением с учетом результатов связаны такие термины, как «стандартные компетенции» (competency standards), «профессиональные стандарты» (occupational standards), «стандартные достижения» (achievement standards) и «стандартные единицы» (unit standards). В документе МОТ «Образцы региональных стандартов компетенций» (ILO 2006), подготовленном для стран Азиатско-Тихоокеанского региона в качестве инструмента выработки отраслевых стандартных компетенций, предполагается, что такие стандарты отличаются от профессиональных стандартов (occupational standards). Это объясняется тем, что «в одной отрасли могут быть востребованы навыки, относящиеся к многим профессиям, и наоборот, представители одной профессии могут быть заняты в целом ряде разных отраслей» (там же, с. 7). 

Во многих отчетах МОТ слова «результаты» и «компетенции» используются как синонимы. При этом МОТ руководствуется соображением о том, что основным содержанием стандартов, вводимых Образцами региональных стандартов компетенции, является «то, что от работника ждут на рабочем месте, а не процесс обучения и не время, потраченное на прохождение подготовки или получение образования» (там же, с. 4). Как следует из некоторых отчетов о предметных исследованиях, отдельные страны отказываются от одного термина в пользу другого, указывая тем самым на перемену политического курса или на надежды на такой сдвиг. 

Основным вопросом повестки дня во многих странах является участие отраслевого сообщества (главным образом в лице работодателей, иногда и профсоюзов) и порой новые термины, как представляется, вводятся в употребление для обозначения подходов, призванных расширить рамки такого участия. Термин «стандартные единицы» (standard units) иногда используется в таком же значении, а иногда и в более широком, то есть как любое формальное определение результатов обучения. Стандартные единицы могут присваиваться в индивидуальном порядке, но могут и накапливаться с целью получения квалификации впоследствии.

Термин «аккредитация» (accreditation) в самом широком смысле обозначает процесс, когда официальный, законный или правительственный орган власти предоставляет полномочия публично-правовой или частноправовой организации на оказание услуг, состоящих в проведении программ обучения, аттестации или присвоении квалификации. В разных странах термин употребляется в разных значениях и имеет разные интерпретации.

