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В настоящее время вопрос о широте применения профессиональных стандартов в системе управ-
ления человеческими ресурсами актуален для многих хозяйствующих субъектов. Применение про-
фессиональных стандартов в организациях различных форм собственности обусловлено внесением 
изменений в Трудовой Кодекс Российской Федерации в 2016 году. Система управления человечески-
ми ресурсами в организациях, длительно существующих на рынке, на сегодняшний день достаточно 
унифицирована и профессиональные стандарты еще не вошли в практику обширного применения 
этой системой. Чтобы соблюсти требования трудового законодательства, кадровые службы предпри-
ятий и организаций сосредоточили свое внимание, прежде всего, на внедрении профессиональных 
стандартов в сферу кадрового делопроизводства. Однако профессиональные стандарты в их реко-
мендательной части способны обладать широким спектром полезного действия. Об этом и пойдет 
речь в этой статье.
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Currently, the issue of the breadth of application of professional standards in the human resource man-

agement system is relevant for many business entities. The use of professional standards in organizations of 
various forms of ownership is due to the amendments to the Labor Code of the Russian Federation in 2016. 
The system of human resource management in organizations is currently unified and professional standards 
have not yet entered the practice of extensive use of this system. In order to comply with the requirements of 
labor legislation, the personnel services of enterprises and organizations have focused on the implementation 
of professional standards in personnel records management. However, professional standards may have a 
broader spectrum of usefulness. This is what this article is about.

Для осуществления практики внедрения 
профессиональных стандартов в деятельность 
организаций и предприятий на сегодняшний 
день разработано достаточное количество 
нормативных документов. С 01.07.2016 года 
вступил в силу Федеральный закон «О вне-
сении изменений в Трудовой кодекс Россий-
ской Федерации и статьи 11 и 73 Федераль-
ного закона «Об образовании в Российской 
Федерации» [12], Постановление Правитель-
ства РФ от 22.01.2013 № 23 определяет пра-
вила разработки, утверждения и применения 
профессиональных стандартов [5], а так-

же другие документы, детерминирующие 
правовые и организационные основы при-
менения профессиональных стандартов 
в организациях различных форм собствен-
ности [3-9, 12, 13]. Однако спектр практи-
ческого использования профстандартов ор-
ганизациями не столь широк, насколько мог 
бы быть. Чаще всего, профессиональные 
стандарты используются для формулиров-
ки и утверждения обязательных критериев 
отбора на вакантную должность. Безуслов-
но, такой поход целесообразен, т.к. в случае 
отказа в приеме на работу неподходящим 
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претендентам, мотивируется отказ по дело-
вым качествам. Таким образом, работода-
тель получает неоспоримое преимущество 
не принимать на работу претендента, ссы-
лаясь на недостаточный уровень его квали-
фикационных характеристик, требования 
к которым определены профстандартом. Од-
нако необходимо учесть, что это становится 
возможным, если в локально-нормативных 
актах организации (к примеру, в Приказе 
руководителя, в Правилах внутреннего тру-
дового распорядка и т.д.) будет зафиксирова-
но, что в компании применяются професси-
ональные стандарты в качестве основы для 
определения требований к квалификации. 
В этом случае суд признает такой отказ за-
конным. Также довольно часто предприятия 
учитывают профстандарты в планировании 
и реализации обучения, повышении квали-
фикации, профессиональной переподготов-
ки своих сотрудников, опираясь на зафик-
сированные в документе требования к об-
разованию, т.к. эти требования носят обя-
зательный характер. Предприятия также 
опираются на описание в профстандарте 
видов профессиональной деятельности, тру-
довых функций и действий при разработке 
и утверждении должностных инструкций. 
Кроме того, на сайте Минтруда предложе-
ны макеты должностных инструкций, раз-
работанных на основе профессиональных 
стандартов [16], которые могут быть взяты 
за основу и доработаны с учетом специфики 
деятельности организации. Здесь необходи-
мо учесть, что профстандарт не должен ци-
тироваться при определении работодателем 
должностных обязанностей работников, так 
как документ обязателен только в части тре-
бований к квалификации, а в части опреде-
ления трудовых функций и действий носит 
рекомендательный характер. Гораздо реже 
области практического применения профес-
сиональных стандартов связаны с процеду-
рой аттестации работников, т.к. существу-
ющие устоявшиеся правила, разработанные 
ранее локально-нормативные документы 
и организационные элементы проведения 
аттестационных процедур используются 
на предприятиях в течение длительного вре-
мени, и временные затраты и трудоемкость 
их пересмотра не входят в приоритет про-
цессов организации. Кроме того, професси-
ональный стандарт характеризует описы-
ваемую в нем профессиональную деятель-
ность, а не стандартизирует должностные 
обязанности при ее выполнении. Еще реже 

пересматриваются устоявшиеся принципы 
систем оплаты труда на предприятии. 

Весьма нечастой практикой примене-
ния профстандартов является область раз-
работки модели компетенций в организа-
циях. Прежде всего, это связано с тем, что 
на многих предприятиях имеются специфи-
ческие корпоративные компетенции, кото-
рые, по мнению специалистов-практиков, 
являются центральным элементом в разви-
тии персонала в соответствии со стратегией 
организации, а компетенции, декларируе-
мые в профессиональном стандарте, носят 
обобщенный характер. Кроме того, само 
создание модели компетенций часто недо-
оценивается как практиками, так и пред-
ставителями науки. Чаще всего в компани-
ях ограничиваются описанием ключевых 
компетенций, равно как и предлагаемые 
учеными методики оценки компетенций 
на соответствие профстандартам. К при-
меру, Т.А. Ветошкина и О.В. Полянок раз-
работали методику оценки квалификации 
персонала организации на основе составле-
ния матрицы соответствия оценки уровня 
компетенции персонала профессионально-
му стандарту [1]. При всех неоспоримых 
плюсах данной методики, на наш взгляд, не-
дооценен авторами количественный крите-
рий оценки сформированности выделенных 
компетенций. А сотрудники, выполняющие 
одни и те же функции в организации, как из-
вестно, отличаются разной степенью разви-
тости ее квалификационных компонентов. 
А этот фактор учитывается при разработке 
модели компетенций.

Модель компетенций может стать веду-
щим фактором повышения эффективности 
организации в условиях быстро меняющей-
ся внешней среды. Модель в организации 
необходимо разрабатывать в русле компе-
тентностного подхода, где ключевой еди-
ницей является компетенция. Компетенция 
в контексте нашего исследования понима-
ется как социально-трудовая характеристи-
ка субъекта труда, включающая в себя со-
вокупность его знаний, умений, навыков, 
профессионально значимых качеств и мо-
тивационных характеристик, необходимых 
работнику для успешного выполнения де-
ятельности и отвечающих стратегическим 
целям компании [14]. Для эффективного 
управления организацией руководству 
необходимо ориентировать сотрудников 
на формирование эталонных компетен-
ций и эталонный уровень их сформиро-
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ванности, побуждая работника к самораз-
витию. Модель, разработанная на основе 
профессиональных стандартов, позволяет 
учитывать и важные сквозные (надпрофес-
сиональные) компетенции, относящиеся 
к сферам охраны труда, промышленной 
и информационной безопасности, профес-
сиональному общению и другим. Сформу-
лированная модель компетенций сравнива-
ется с профилем компетенций работника, 
и принимается решение о соответствии кан-
дидата должности. Правильно разработан-
ная и внедренная в практику работы модель 
компетенций стимулирует повышение про-
фессионального уровня кадрового состава 
предприятий и организаций, существенно 
снижает издержки работодателя на трудо-
вую адаптацию работников, содействует 
повышению производительности труда, 
что, в свою очередь, несомненно влияет 
на общую экономическую и социальную 
эффективность деятельности организаций. 

В качестве примера эталонной компе-
тентностной модели мы предлагаем рассмо-
треть профиль директора Центра занятости 
населения, разработанного на основании 
профессионального стандарта «Специалист 
по оказанию государственных услуг в обла-
сти занятости населения» [10].

Основная цель вида профессиональной 
деятельности, указанной в данном профес-
сиональном стандарте: «Содействие граж-
данам в поиске подходящей работы, а рабо-
тодателям в подборе необходимых работ-
ников, снижение напряженности на рынке 
труда, оказание услуг в сфере занятости на-
селения» [10]. Профстандарт предусматри-
вает 3 уровня квалификации (6,7,8 уровни), 
с повышением уровня меняются наименова-
ния и статус должностей, соответственно – 
требования к образованию, опыту работы. 
Профстандарт включает описание пяти 
обобщенных трудовых функций: содействие 
гражданам в поиске подходящей работы, 
работодателям в подборе необходимых ра-
ботников и осуществление социальных вы-
плат и финансовой поддержки; организация 
профессиональной ориентации, психоло-
гической поддержки и социальной адапта-
ции безработных граждан на рынке труда; 
организация профессионального обучения 
и дополнительного профессионального об-
разования граждан по направлению органов 
службы занятости; организация работы под-
разделения ЦЗН и руководство им; управ-

ление деятельностью ЦЗН, планирование 
и контроль деятельности ЦЗН [10].

Должности директора Центра занятости 
населения (ЦЗН) соответствует заявлен-
ная в профстандарте обобщенная трудовая 
функция 3.5. «Управление деятельностью 
ЦЗН, планирование и контроль деятельно-
сти ЦЗН» [10] восьмого уровня квалифика-
ции. Среди обязательных требований к вы-
полнению указанной функции – наличие 
высшего образования, соответствующего 
профилю Общероссийского классификато-
ра специальностей по образованию (ОКСО): 
психология, социальная работа, социология, 
педагогика. Профстандарт также устанавли-
вает обязательные требования к опыту прак-
тической работы: не менее двух лет на ру-
ководящих должностях в органах службы 
занятости населения или других социаль-
но-трудовых сферах, или не менее четырех 
лет на руководящих должностях в других 
сферах деятельности, или не менее пяти лет 
в должности специалиста в области занято-
сти населения или социальной сфере [10]. 
Рекомендуется дополнительное професси-
ональное образование – программы повы-
шения квалификации. Для непрофильного 
образования (несоответствующего пере-
численному выше перечню специальностей 
по ОКСО) рекомендуется дополнительное 
профессиональное образование – програм-
мы профессиональной переподготовки 
по профилю деятельности. Особых условий 
допуска к работе не предусмотрено [10].

Профстандарт раскрывает обобщенную 
трудовую функцию через описание пяти тру-
довых функций для осуществления деятель-
ности директора ЦЗН: планирование и кон-
троль деятельности ЦЗН; мониторинг рынка 
труда и организация работы по информиро-
ванию граждан о положении на рынке труда; 
организация совместных мероприятий с ор-
ганами исполнительной власти, местного 
самоуправления, внебюджетными фондами, 
учреждениями (МСЭ) и социальными пар-
тнерами по вопросам занятости населения; 
управление персоналом ЦЗН; организация 
ведения финансово-хозяйственной деятель-
ности ЦЗН [10].

При составлении эталонной модели ком-
петенций директора Центра занятости насе-
ления необходимо учесть как обязательные, 
так и рекомендательные вышеперечисленные 
критерии, указанные в профессиональном 
стандарте, что мы и представили на рисунке.
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Обоснование и интерпретацию выде-
ленных в модели количественных критери-
ев мы приводим следующее. Обязательные 
критерии, предусмотренные профстандар-
том: требования к образованию и опыту 
работы – по 8 баллов. К примеру, если со-
искатель имеет высшее образование уровня 
бакалавриата, то в его профиле отражается 
8 баллов, уровень специалитета, магистра-
туры – 9 баллов, уровень аспирантуры, на-
личие ученой степени – 10 баллов. В случае, 
если кандидат имеет высшее непрофильное 
образование (к примеру, высшее техниче-
ское) – 7 баллов, среднее профессиональное 
по профилю ОКСО – 6 баллов, непрофиль-
ное – 5 баллов. В отношении опыта работы: 
при полном соответствии опыта работы соис-
кателя критериям, установленным профстан-
дартом – 8 баллов, при большем или мень-
шем опыте – соответственно увеличение или 
уменьшение количества баллов. В рекомен-
дательной части (трудовые функции) балль-
ную оценку мы выставляли, исходя из логики 
стоящих перед директором ЦЗН стратегиче-
ских и операционных задач при осуществле-
нии деятельности, поэтому баллы в эталон-
ной модели достаточно высокие.

Существенным моментом является под-
бор диагностических методик для выявле-

ния сформированности компетенций. Для 
выявления набора знаний, обозначенных 
в модели, мы рекомендуем разрабатывать 
профильные тесты. Данные тесты должны 
определять уровень знаний по каждому вы-
деленному в модели критерию отдельно. 
Для определения уровня ответственности, 
коммуникабельности, организаторских спо-
собностей необходимо подобрать тесты 
на выявление социально-психологических 
характеристик личности.

Таким образом, применение модели 
компетенций со стороны организации по-
зволяет эффективно управлять количествен-
ными и качественными характеристиками 
кадрового состава в соответствии с целями 
компании, выявлять соответствие представ-
ленности имеющихся у работника компе-
тенций эталонному уровню, планировать 
направления развития сотрудника, а также 
проследить эффективность применения ка-
дровых технологий и проводимых кадровых 
мероприятий. В свою очередь, со стороны 
работников модель компетенций поможет 
сотрудникам провести ревизию своих про-
фессиональных навыков, соотнести свой ак-
туальный профессиональный уровень с эта-
лоном и развивать собственные конкурент-
ные преимущества для карьерного роста. 
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