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От редактора
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Авторы выражают искреннюю благодарность рецензентам за сделанные замечания и предложения, которые помогли улучшить структуру публикации и сделать ее практико-ориентированной. 

Руководитель проекта                                                            Н.Д.Машукова
Уважаемый читатель!

Качество трудового потенциала страны сегодня рассматривается как решающий фактор экономического прогресса общества. От уровня профессиональной квалификации работников всех уровней – от рабочего до государственного служащего – зависит не только производительность труда и эффективность производства, но и темпы экономического роста, наконец, конкурентные преимущества российской экономики на мировом рынке.

В современных условиях повысить качество трудового потенциала невозможно без серьезной модернизации профессионального образования, обеспечивающего подготовку молодых людей к трудовой деятельности.

Ключевым вопросом начального и среднего профессионального образования было и остается обеспечение соответствия уровня подготовки выпускников требованиям производства.

В разных странах задача оценки и подтверждения наличия у работника навыков эффективной работы решается по-разному. В нашей стране такой процедурой является итоговая аттестация выпускников учреждений начального и среднего профессионального образования, по результатам которой им присваивается профессиональная квалификация и квалификационный разряд по рабочей профессии и выдается сертификат государственного образца. Формат итоговой аттестации предусматривает оценку соответствия индивидуальных образовательных результатов выпускников требованиям государственных образовательных стандартов. В соответствии с этой логикой и существующими нормативно-правовыми документами итоговая аттестация выпускников профессионального образования осуществляется образовательными учреждениями.

В изменившихся экономических условиях нельзя не признать, что концентрация процесса оценки профессиональной квалификации внутри системы образования сталкивается с объективными ограничениями.

То обстоятельство, что оценка квалификации выпускников, то есть наличия у них навыков эффективной работы, фактически «совмещена» с процессом обучения, нередко смещает акценты в самом процессе оценки в сторону результатов обучения, что не может не сказываться на ее достоверности.

С другой стороны, работодатели, как потребители результатов деятельности системы профессионального образования, пока еще слабо включены в определение требований к квалификации работников, к разработке эффективных оценочных инструментов и процедур, и, наконец, к самому процессу итоговой аттестации.

Вследствие этих и ряда других причин, качество итоговой аттестации и присваиваемых в результате квалификаций не вызывает доверия у работодателей, что негативным образом сказывается на конкурентоспособности выпускников ПО на рынке труда.

В настоящей работе анализируются цели, модели организации и опыт независимой сертификации профессиональной квалификации. Уже на протяжении десятилетий как в нашей стране, так и за рубежом, она является стандартной процедурой оценки профессиональных навыков по ряду профессий: сварщики, бухгалтеры, разного уровня специалисты по информационным технологиям и т.д.

В этой связи специалистами ставится вопрос о необходимости дополнить итоговую аттестацию выпускников учреждений ПО процедурой независимой сертификации, активную роль в которой играли бы «практики», прежде всего, представители работодателей.

Имеющийся опыт показывает, что сертификация, как мера профессиональной оценки, ценится тогда, когда она измеряет те навыки, которые необходимы в процессе работы; когда она достоверна и никому не дает необоснованных преимуществ при прохождении оценки, то есть реально подтверждает одинаковый уровень квалификации у одинаково подготовленных кандидатов, независимо от того, где они проходили обучение.

Система сертификации, отвечающая этим требованиям, строится на основе ряда принципов. Важнейшие среди них:

- делегирование оценки независимым экспертам;

- обязательное привлечение представителей работодателей в качестве экспертов по разработке требований и оценке квалификаций; 

- систематическое обучение и подтверждение профессиональной компетенции экспертов, производящих оценку.

На основе представленного анализа авторы формулируют предложения по модернизации механизма оценки профессиональной квалификации работников в нашей стране на основе усиления прагматической направленности процедур и методов такой оценки на потребности работодателей и индивидов.

Предлагаемая модель базируется на создании сети специализированных независимых центров, задачами которых должны стать: организация работ по формированию требований к профессиональной квалификации работников разных уровней, требований к содержанию и технологиям обучения, организация разработки профессиональных стандартов, обеспечение объективной оценки соответствия профессиональных квалификаций подготовленных кадров динамично развивающимся запросам рынка труда.
Создание и функционирование таких центров должно стать одной из ключевых форм общественно-государственного партнерства в сфере профессионального образования. Первые серьезные наработки сделаны и представлены в данной публикации.

Совершенно очевидно, что для того, чтобы создать обновленный механизм оценки и признания профессиональной квалификации работников, требуется реализация широкомасштабного эксперимента, активное взаимодействие образовательного и бизнес-сообщества в его становлении.

Модернизация механизма оценки профессиональной квалификации, в том числе выпускников учреждений профессионального образования, может дать значительный импульс к совершенствованию программ обучения, поскольку открывает значительные перспективы для обновления учебных материалов, переподготовки и повышения квалификации преподавателей. 

Подготовка выпускников ПО к практической работе, обучение их конкретным производственным и организационным технологиям, создание востребованных на рынке процедур оценки квалификации  должны  быть выгодны и бизнесу, и учебным заведениям и выпускникам.

Заместитель Министра образования и науки 

Российской Федерации                                                            А.Г. Свинаренко

Уважаемые господа!
Настоящий период характеризуется интенсивными изменениями в области взаимодействия сферы труда и системы образования. Новые экономические условия привели к формированию новой профессионально-квалификационной структуры рынка труда, создали предпосылки для формирования постоянно изменяющихся и обновляющихся  требований к квалификациям работников в соответствии с  появлением новых товаров и услуг. Поэтому, в соответствии с новыми задачами и видами организации производства, появлением новой техники и технологий, моделей управления  персоналом квалификация, приобретенная работником ранее, должна быть приведена в соответствие с изменяющимися квалификационными требованиями или доведена до уровня, требуемого для работы по новой профессии.

В свою очередь работодатели пересматривают   требования  к персоналу с точки зрения его компетентности. Ключевой позицией в достижении экономической стабильности организаций, в первую очередь, является повышение качества рабочей силы. Поэтому знания, умения и навыки рассматриваются как способность и готовность эффективно применять их на практике и удовлетворять стандартам качества организаций. 
В настоящее время работодатели впервые заявляют о системных изменениях при взаимодействии со сферой образования, они начинают брать на  себя ряд функций, которые ранее принадлежали только государству. Появляются новые формы частно-государственного партнерства.  

Среди них построение системы профессиональных стандартов, которая позволит связать  требования  рынка труда, работодателей  с образовательными стандартами и стать основой для осуществления профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников, проводить аттестацию персонала. 

Разработка системы профессиональных стандартов также  позволит перейти к построению системы добровольной сертификации персонала в Российской Федерации, как независимой оценки уровней квалификации и компетенций персонала. Такая система будет содействовать обеспечению готовности трудовых ресурсов для достижения экономических целей организаций, стимулировать  мотивацию работников в обучении на протяжении всей рабочей жизни.  

 
Очевидно, что сертификация персонала сообществом работодателей потребует создания новых структур, которые будут «нейтральными» и независимыми по отношению к системе образования и будут оказывать позитивное влияние на обновление программ обучения в соответствии с постоянно изменяющимися требованиями работодателей. 

Таким образом, настоящий период – это начало построения новых механизмов взаимодействия рынков труда и образовательных услуг, создания адекватной нормативной базы, новых структур, реализующих вызовы изменяющихся  экономических условий. 

Вице-президент Российского союза

промышленников и предпринимателей (работодателей),

руководитель группы «Реформирование образования»

при РСПП                                                                                    А.М.Карачинский
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I.  Основные предпосылки создания  системы добровольной

сертификации персонала в Российской Федерации

Отличительными особенностями  современного этапа социально-экономического развития России являются масштабные  преобразования во всех сферах жизнедеятельности общества: переход к рыночной экономике и формированию новой профессионально-квалификационной структуры рынка труда; изменение роли государства в области  демократизации социального устройства и движения к гражданскому обществу;  либерализация общества, усиление его открытости и т.д.

Предстоящее вступление России во Всемирную торговую организацию (Word Trade Organisation - WTO) потребует  перехода от протекционистских торговых отношений, основанных  на политических соображениях, к выходу на внешний рынок на принципах  конкурентоспособности товаров и услуг, включающих качество рабочей силы. 

Кроме того, одним из важнейших показателей конкурентоспособности экономики государств является  уровень развития ее трудовых ресурсов, качество подготовки новой рабочей силы, которое напрямую зависит от степени взаимодействия системы профессионального образования и реального сектора экономики. В то же время, по мнению абсолютного большинства исследователей, воспроизводство квалифицированной рабочей силы в России сегодня находится в кризисном состоянии, и бизнесу приходится «доводить» персонал до соответствующего квалификационного уровня в системе внутрипроизводственного обучения. 

Эффективность и качество базового (начального, среднего, высшего)  профессионального образования принято измерять по показателям трудоустройства выпускников профессиональных образовательных учреждений по полученной профессии, а также по показателям молодежной безработицы. В ходе исследований, проведенных специалистами Академии  труда и социальных отношений в 2000 г. выявлено, что только 20,5% выпускников московских ВУЗов трудоустроились по окончании обучения, причем по полученной профессии – всего 7%
.

По данным исследований экспертов Всемирного банка, через три года после окончания ВУЗа  менее 20 % студентов работают в областях, связанных с полученной специальностью
.  По результатам опроса, проведенного Российским общественным советом по образованию, только 40% обладателей вузовских дипломов признают, что работают по специальности (в странах Европы этот показатель вдвое выше)
. Обследования, проведенные в Республике Карелия  показали, что около 50% выпускников учреждений профобразования работают не по специальности
.

Очевидно, что наличие в составе безработных граждан молодежи с формально высоким уровнем квалификации прямо свидетельствует о неэффективности использования бюджетных инвестиций  в профессиональное образование. Так, опросы работодателей, проведенные в 2004 году в г. Москве, показали, что полностью удовлетворены подготовкой  выпускников учреждений профессионального образования всех уровней только около 27% (НПО - 14% , СПО - 26%, ВУЗов - 48%). При этом,  66% работодателей основным недостатком подготовки выпускников  называют недостаточную практико-ориентированность профессионального образования
. По результатам этого же обследования, проведенного на основе анализа опросов более 1400 выпускников учреждений профобразования и представителей 450 организаций различных форм собственности и различной отраслевой принадлежности, совершенно справедливо делается вывод о том, что инвестиционная привлекательность системы профессионального образования г.Москвы в глазах работодателей низка. «Слишком глубокие разрывы образовались  между интересами работодателей и потенциалом учреждений начального и среднего профобразования  за 15 лет радикального социально-экономического сдвига, происходящего в России», - делают вывод авторы.
 

Опросы работодателей, проведенные в 2005 году в Республике Татарстан, продемонстрировали аналогичные результаты. Лишь каждый третий  опрошенный удовлетворен качеством подготовки трудоустроившихся молодых людей.  Работодатели отмечают, что в большей степени их не устраивают полученные в процессе обучения практические умения и навыки выпускников образовательных учреждений. 

Как показал опрос работодателей в Центральном регионе России, подавляющее большинство работодателей высказало  пожелание усилить практическую составляющую профессиональной подготовки
. По мнению предпринимателей Самарской области, средний бизнес не готов принимать на работу выпускников системы профобразования. Среднестатистический выпускник практически не знаком с ситуацией на рынке труда, обладает неадекватной самооценкой, для них характерен слишком большой разрыв между теоретическими знаниями и практическими умениями, им катастрофически не хватает ответственности, умения планировать и контролировать собственную деятельность.
 

В исследовании 25 крупных и средних компаний в гг.Москве, Санкт-Петербурге, Екатеринбурге, Н.Новгороде и Челябинске, проведенном в 2004 году, был сделан вывод о том, что подавляющее большинство компаний не рассчитывает, что полученное в ВУЗах, колледжах и профессиональных училищах образование позволит молодому специалисту немедленно включиться в работу
.
Кроме того, опросы работодателей, проведенные в рамках исследования «Выпускники для работодателя» показали, что наиболее эффективной формой подготовки кадров работодатели считают внутрипроизводственную подготовку (53% опрошенных организаций)
.  При обследовании  125 организаций Республики Татарстан более половины из опрошенных отмечали, что  не пользуются ресурсами системы профессионального образования для повышения квалификации своего персонала, а «доводят» выпускника до необходимого уровня подготовленности к работе в системе внутрипроизводственной подготовки
.

Во многих исследованиях отмечается, что в условиях глобализации экономики  российские рабочие/специалисты массовых профессий по существу неконкурентоспособны.  Западные страны, в основном, используют рабочих и специалистов из России на малоквалифицированных видах работ, на предприятиях с вредными условиями труда, в добывающей и обрабатывающей промышленности, а также в торговле, обслуживании, в качестве младшего медицинского персонала, домашних работниц и нянь. 

Исследования показывают также, что в экономически развитых странах работодатели  активно сотрудничают со сферой образования в области формирования качества рабочей силы. Например, в США в 1990 г. была создана  Комиссия по вопросам профессиональных умений (компетенций), в состав которой вошли лидеры национального бизнеса, представители сферы труда, образования и государственных структур. После того, как Комиссия поставила вопрос «ребром»:  либо высокие умения, либо низкая зарплата, с 1994 года правительство создало Национальный Совет по стандартам умений, в рамках которого разрабатываются стандарты и оценочные процедуры для 15 секторов экономики. Аналогичные процессы происходят и в других зарубежных странах
.

      Среди причин, побудивших правительства многих стран мира обратить внимание на проблему профессиональной компетентности трудоспособного населения и молодежи, исследователи отмечают следующие: 1) «давление» работодателей, инициировавших социальный диалог по качеству профессионального образования и предъявивших особые требования к выпускникам профессиональных образовательных учреждений  как основные «заказчики» кадров; 2) необходимость повысить конкурентоспособность выпускников на рынке труда и обеспечить их социальную адаптацию средствами эффективной профессионализации; 3) создание основы для нострификации (взаимопризнания) профессиональных сертификатов выпускников образовательных учреждений в рамках создания единого европейского образовательного пространства как важного фактора Болонского и Копенгагенского процессов, к которым присоединилась Россия.

Профессиональное образование, как известно, представляет собой сферу пересечения интересов различных социально-профессиональных групп населения:

- работодателей, которые выступают непосредственными заказчиками системы профессионального образования, поскольку именно к ним попадает ее конечный «продукт»;

- учащихся/студентов и их родителей, получающих соответствующий образовательный ресурс для построения деловой карьеры и обеспечения своего будущего;

- органов исполнительной власти и местного самоуправления, формирующих и реализующих эффективную кадровую политику как фактор социально-экономического развития территорий.

При этом основные функции управления системой профессионального образования (целеполагание, планирование и контроль) продолжают оставаться исключительно государственными.

Законом Российской Федерации «Об образовании» (п.6 ст.2) закреплен государственно-общественный характер управления образованием как принцип государственной политики в области образования, однако прямые указания закона об участии представителей работодателей, общественности в процедурах контроля и оценки качества образования  в современном законодательстве России отсутствуют.

 По мнению исследователей, причина этого в том, что действующее сегодня законодательство  в области образования сложилось в начале 90-х годов, отразив характерное для этого периода стремление утвердить партикулярные, в том числе отраслевые, интересы и  образовать на их базе самоуправляемые корпоративные сообщества. В силу этого действующее законодательство об образовании отдает приоритет защите отрасли и ее работников от вмешательства извне. 

Создаваемая общероссийская система оценки качества образования (ОСОКО) призвана обеспечивать     достоверной информацией все заинтересованные стороны: учащихся/студентов и их родителей, педагогические коллективы образовательных учреждений/организаций, государственные органы управления образованием, институты гражданского общества, работодателей  надежной информацией о результативности образовательных систем на муниципальном, региональном и федеральном уровнях.  Такая национальная система  должна быть ориентирована на требования внешних пользователей, способствовать принятию обоснованных управленческих решений, обеспечивать единое образовательное пространство.

Как отмечается в материалах Второго межрегионального семинара «Построение общероссийской системы оценки качества образования» (22-25 сентября 2005 г., г.Москва),  одним из важнейших условий создания  национальной системы оценки качества образования выступает сопоставимость оценочных данных, получаемых в разных регионах и на разных уровнях образования, на основе единых диагностических инструментов и технологий оценивания.

Следует признать, что исторически сложившаяся  в России практика оценки качества профессионального образования и профессиональной подготовки не соответствует целям и задачам ОСОКО по следующим основаниям:

Во-первых, существующая в настоящее время практика оценки качества профессионального образования в процедурах государственной итоговой аттестации выпускников и аттестации образовательных учреждений выявляет только один аспект  – соответствие образовательных результатов выпускников государственным требованиям, аккумулированным в государственных образовательных стандартах начального, среднего и высшего профессионального образования, как общепризнанной и зафиксированной документально норме качества образования.  Таким образом, по своей сути эта оценка является ведомственной (отраслевой), отражающей потребности и интересы только одного «заказчика» образования  - государства. 

Единственной  формой вневедомственной (внешней) оценки качества профессионального образования в сфере начального и среднего профессионального образования  сегодня выступает единый государственный экзамен по предметам общеобразовательного цикла, через процедуру которого проходят менее 5% и 25% выпускников учреждений НПО и СПО, соответственно, (как правило, те, кто планирует продолжение образования в ВУЗе). 

Несмотря на то, что в современном российском законодательстве внешняя оценка качества профессионального образования и профессиональной подготовки предусмотрена: «…объективный контроль качества подготовки выпускников… обеспечивается государственной аттестационной службой, независимой от органов управления образованием в соответствии с государственными образовательными стандартами»
, в реальности  во всех субъектах Российской Федерации служба аттестации образовательных учреждений находится либо в составе регионального органа управления образованием, либо выделена в подведомственную ему структуру. Очевидно, что вневедомственность аттестационного органа и, соответственно, оценки качества профессионального образования и подготовки – скорее, декларация, чем реальность.

В настоящее время проходит согласование проект Федерального закона «О внесении изменений и дополнений в законодательные акты Российской Федерации (в части предоставления права представителям объединений работодателей участвовать в государственном прогнозировании и мониторинге рынка труда,  формировании перечней направлений подготовки (специальностей), разработке государственных образовательных стандартов и процедурах  контроля качества профессионального образования)», в соответствии с которым будут внесены изменения в ряд Федеральных законов. Так, в Федеральном  законе от 27 ноября 2002  года № 156-ФЗ «Об объединениях работодателей» вносится дополнение (п.3 ст.13), указывающее на право участия общероссийских  объединений работодателей и общероссийских отраслевых (межотраслевых) объединений работодателей в аттестации образовательных учреждений, реализующих профессиональные образовательные программы любого уровня.

Рассматриваемые в совокупности изменения и дополнения позволят установить, с одной стороны, гарантированное определенной процедурой право общероссийских объединений работодателей участвовать в оценке качества профессионального образования, с другой – обязанность государственных органов привлекать социальных партнеров к управлению качеством образования.

 Во-вторых, существующую в настоящее время практику оценки качества профессионального образования нельзя характеризовать как независимую по отношению к производителям образовательных услуг. 


Тестовый инструментарий для оценки качества подготовки учащихся/студентов учреждений профессионального образования в большинстве субъектов Российской Федерации разрабатывается самими образовательными учреждениями на основе соответствующих государственных образовательных стандартов. 


Тот факт, что согласно действующему Положению об итоговой аттестации выпускников учреждений НПО, тематика письменных экзаменационных работ определяется преподавателями (п.3.1), а не представителями предприятий, организаций, где проходит производственная практика учащихся, свидетельствует о слабой связи предметной области оценки качества подготовки с актуальными проблемами реального сектора экономики. Аналогичный вывод можно сделать и о содержании тематики выпускных квалификационных работ выпускников учреждений СПО, которая определяется образовательным учреждением среднего профессионального образования (п. 8.3 соответствующего Положения). 

Независимая (внешняя) оценка  - это оценка, полученная в результате независимых от  образовательного учреждения/организации процедур, стандартизированных и универсальных для всей системы  (независимые эксперты, инструментарий оценки и т.д.). 
В настоящее время требования работодателей и других заказчиков профессионального образования к качеству подготовки при разработке программ итоговой государственной аттестации выпускников системы НПО и СПО не выступают предметом анализа разработчиков и не учитываются в материалах аттестации.


Критерии оценки качества подготовки при таких условиях неоднозначны и субъективны, что не позволяет сравнивать результаты аттестационных испытаний выпускников не только в разных образовательных учреждениях региона, но и в различных группах (у разных преподавателей). Существующие содержание и процедуры оценки качества подготовки  характеризуются ориентацией на неоднозначные (субъективные) критерии оценки качества, отсутствием в массовой практике объективизированных средств и технологий аттестационных испытаний и оценки качества.


Таким образом, в сложившейся российской практике оценку качества подготовки выпускников системы НПО и СПО как главную составляющую результативности  деятельности учреждений профессионального образования осуществляют сами производители образовательных услуг. Независимость оценочных процедур как основополагающий принцип организации контроля  качества профессионального образования  не реализуется.

В-третьих, в настоящее время в отечественной системе профессионального образования отсутствует «прозрачность» и открытость процедур оценки качества профессионального образования.   Результаты оценки качества подготовки выпускников не становятся достоянием общественности. В России недостаточно распространена практика официальных и общественных рейтингов образовательных учреждений, как во многих европейских странах. В то же время законодательством России образование отнесено к некоммерческому сектору экономики, обязательным условием деятельности которого выступают обеспечение открытости системы, «прозрачности» финансовых потоков, свободного доступа к отчетным документам и привлечение общественности к управлению.

Существующая сегодня практика оценки качества подготовки выпускников российской системы профессионального образования носит ведомственный (отраслевой) характер и отражает требования к качеству профессионального образования только одного «заказчика» образования - государства. Ни в постановке целей обучения, ни в оценке степени их достижения обучаемыми не принимают участия работодатели как потребители «продукта», произведенного в системе образования, а также местное сообщество.

Таким образом, в настоящее время  взаимодействие системы профессионального образования и организаций реального сектора отечественной экономики характеризуется следующими системными противоречиями:

- между неудовлетворительными количественными и качественными показателями образовательных результатов системы профессионального образования и отсутствием модели учета требований работодателей как основных «заказчиков» и «потребителей» конечного «продукта» профессиональных образовательных учреждений;

- между необходимостью оценки результатов профессионального образования работодателями и последующей коррекции учебного процесса с целью достижения соответствия качества профессиональной подготовки требованиям работодателей и отсутствием нормативно-правового, организационно-управленческого, методического и кадрового обеспечения процедур сертификации.

В настоящее время  практика разработки профессиональных стандартов работодателями, консолидированными  по видам экономической деятельности, на основе которых могли бы формироваться государственные образовательные стандарты профессионального образования всех уровней, все еще эпизодическая. 

Работодатели России довольно активно критикуют качество подготовки кадров в системе начального, среднего и высшего профессионального образования. Так, в аналитической справке «Качество трудового потенциала и экономический рост в России», подготовленной к Всероссийской конференции Российского союза промышленников и предпринимателей (23 сентября 2005 г.) в повестку дня бизнес-сообщества включены такие важнейшие требования работодателей, как:

- инициировать разработку национальной стратегии развития человеческого капитала и подготовки кадров;
-   идентифицировать  профессионально-квалификационные требования к работникам в соответствии требованиями работодателей по секторам экономики;

- инициировать создание системы национальных профессиональных стандартов;

- заменить как ключевой показатель деятельности государственной системы профессионального образования - количество выпускников на показатели качества и результативности подготовки.
 

Вышеуказанные противоречия обусловили постановку исследовательских и методических задач по разработке  порядка и процедуры сертификации по квалификационным уровням и компетенциям выпускников учреждений профессионального образования, персонала организаций;  структуры центра по сертификации персонала; требований к экспертам по сертификации персонала; к сертифицированным лицам и т.п. 

Таким образом, внедрение в Российской Федерации системы добровольной сертификации персонала будет способствовать консолидации усилий социальных партнеров для решения важнейших задач по эффективной профессионализации молодежи в рыночных условиях, кадровому обеспечению организаций, по повышению качества рабочей силы, в целом,  для достижения и поддержания экономического роста и социального благополучия регионов и страны.

II. Зарубежный опыт в области сертификации персонала

Наиболее интенсивное развитие системы сертификации персонала за рубежом началось в последние 10 лет с осознания    необходимости и полезности сертификации персонала среди многочисленных кругов  в бизнесе, экономике и в правительствах различных  стран.   Система сертификации персонала вначале была создана для обслуживания исключительно  систем управления экономикой, бизнесом. За последние  годы она продвинулась далеко вперед во многих отраслях экономики. Системы управления в настоящее время составляют лишь небольшой  участок рынка сертификации персонала. 

Как результат развития системы сертификации персонала в 2003 году был принят Международный стандарт ISO/IEC 17024:2003, который устанавливает    «Общие требования к организациям, производящим сертификацию персонала».

Основные требования  (выдержки) Международного стандарта  ISO/IEC 17024: 2003

Международный стандарт ISO/IEC 17024:2003  (далее - МС)  устанавливает общие требования к органам, осуществляющим сертификацию персонала в соответствии с определенными требованиями, включая разработку и поддержание  сертификационной системы персонала 

Требования к органам по сертификации

Процедуры сертификации, применяемые органом по  сертификации персонала (далее – Орган) должны быть не дискриминационными (не основаны на поле, возрасте, расе, религии, национальной  принадлежности и т.д.), и должны не противоречить действующему законодательству. Орган должен обеспечить доступность своих услуг всем заинтересованным лицам.

Сертификация не должна основываться на чрезмерных финансовых или других ограничивающих условиях. Однако одним из  доквалификационных требований может являться условие прохождения рекомендованных учебных курсов, но это не должно снижать непредвзятость и требовательность экзаменаторов, а также  не должно понижать сертификационные требования.  

Компетентность работников должна определяться органом по сертификации персонала на  соответствие профессиональным стандартам и иным нормативным документам. 

Орган должен подтвердить, что каждое сертифицированное лицо соответствует установленным требованиям в течение периода времени, который определяется органом. 

Организационная структура органа по сертификации персонала 

Структура должна способствовать участию всех сторон, особо заинтересованных в развитии политики и принципов, касающихся содержания и функционирования системы сертификации персонала.

В частности, Орган должен выполнять следующее:

а) быть независимым и беспристрастным относительно своих кандидатов, сертифицированных работников, их работодателей и потребителей, и предпринимать все возможные шаги по исключению любого рода неэтичных действий;

б)
отвечать за все свои решения, касающиеся поддержания, продления, расширения  ограничений, приостановки действия или изъятия сертификатов;

в) определять руководящий состав (комитет, группу или частное лицо), который должен нести полную ответственность за следующее:

  
1) экзамен, сертификация и надзор в соответствии  с МС и соответствующими правомочными стандартами и нормативными документами;

   
2) формулирование политики функционирования Органа;

   
3) принятие решения по сертификации;

   
4) контроль проведения политики в области  сертификации в жизнь;

   
5) надзор за финансами  Органа;

  
6) иметь документы об учреждении их в качестве юридического лица;

г) иметь структуру, подтвержденную документально (включая комитеты/подкомитеты или другие соответствующие группы или лиц), которая гарантирует беспристрастность, включая положения, обеспечивающие независимое функционирование Органа;

д) гарантировать, что все решения по сертификации принимаются лицами (ом), не участвующими (им) в экзаменах,

е) быть финансово устойчивыми, что подтверждается бизнес-планами, аудиторским финансовым отчетом и источниками финансирования;

 
ж) иметь политику и процедуры, разграничивающие сертификацию персонала и любую другую деятельность;

з) гарантировать, что деятельность организаций, связанных с ним, не нарушает конфиденциальности, объективности или беспристрастности сертификации;

и) не предлагать, не обеспечивать и не нацеливать других на подготовку к обучению, что ставит под угрозу конфиденциальность, объективность или беспристрастность экзамена(ов); 

к) определить политику и процедуры рассмотрения обращений, жалоб и разногласий со стороны кандидатов, сертифицированных лиц и их работодателей и других сторон относительно процесса сертификации, квалификационных критериев, деятельности сертифицированных лиц;

л) нанимать достаточное число специалистов, имеющих необходимое образование, подготовку, технические знания и опыт проведения сертификации соответствующего уровня, направления и объема работ.
Система управления сертификационным  органом

Высшее руководство Органа должно определять и подтверждать документально свою политику качества, включая цели по достижению и поддержанию качества. 

Орган должен осуществлять подтвержденную документами (стандартизованную) систему управления, которая охватывает все требования МС и гарантирует эффективное применение данных требований. 

Процесс сертификации

         Орган должен относиться с соответствующей конфиденциальностью к информации, собранной в ходе подачи заявлений, проведения экзамена и сертификационного процесса. Процедуры сертификации должны гарантировать, что личные данные, сертификаты или любая другая предоставленная информация о квалификациях, опыте работы и т.д. не повлияют на экзамен.

         Орган должен обеспечить кандидатов подробным описанием экзамена и сертификационных  процедур, соответствующих каждой сертификационной программе, и документами,  содержащими требования по сертификации, по правам кандидатов и обязанностям сертифицированного лица, включая оплату, производимую  кандидатами.

Экзамен

          Орган должен гарантировать, что экзаменаторы оценивают знания кандидатов в пределах той области, которая определена для сертификации на основании принятых профессиональных стандартов и нормативных документов.

         Орган должен гарантировать, что экзамен проводится в стандартных условиях, что обеспечивает равные условия для экзаменуемых.

           Если нет особых указаний в принятых профессиональных стандартах и нормативных документах, экзамен должен включать один или более из следующих пунктов:

           а) письменный экзамен;

           б) устный экзамен;

           в) практический экзамен;

           г) прочие (там, где применимо)

Решение о сертификации

           Решение о  сертификации кандидата должно приниматься на основании данных, собранных в ходе процесса сертификации. Те, кто принимают решение о сертификации, не должны являться членами экзаменационной комиссии или участвовать в подготовке кандидатов.

           Сертификат, как минимум, должен содержать следующую информацию:

             а) название и/или сертификационный номер;

             б) название организации, проводящей сертификацию;

             в) указание на профессиональные стандарты и нормативные документы, лежащие в основе сертификации;

            г) там, где необходимо, область, включая ограничения, сертифицированных знаний;

            д) срок действия сертификата и дату его истечения.  

           Сертификат может иметь форму карточки или другого документа, подписанного ответственным должностным лицом сертификационного органа.

Разработка и поддержание системы сертификации

         Для того, чтобы система сертификации персонала была принята в определенной области, заинтересованные стороны должны суметь продемонстрировать единообразные требования к квалификациям/компетенциям (на основании профессиональных стандартов и нормативных документов) и требования и процедуры по оценке персонала (включая надзор и повторную сертификацию). 

          Должны существовать механизмы, гарантирующие обновление этих требований в соответствии с развитием технологии. Требуется также, чтобы заинтересованные стороны продемонстрировали, что система не противоречит никаким юридическим требованиям.

        Поэтому прежде, чем Орган примет предложение по проведению сертификации персонала, заинтересованные стороны должны предоставить следующие данные:

         а) описание конкретной области деятельности, в которой осуществляется   сертификация персонала;

         б) описание требований к квалификациям/компетенциям, экзаменационные требования и процедуры, включая надзор и повторную сертификацию, подробно изложенные в нормативном документе;

         в) доказательства поддержки системы заинтересованными сторонами и свидетельство принятия ими содержания системы;

         г) название организации/органа/или имя лица, ответственных  за нормативный документ;

         д) технические условия для постоянного обновления и смены банка вопросов для того, чтобы исключить неадекватные или неожиданные экзаменационные вопросы.

         Орган должен назначать Рабочую группу/Комиссию, которая будет отвечать за разработку и поддержание системы сертификации по каждой профессии/ квалификации, по которой будет производиться сертификация. 

          Орган должен оценить методы, применяемые к кандидатам на экзамене. Все механизмы, используемые для оценки знаний, умений и компетенций, должны быть беспристрастными, обоснованными и надежными, а именно;

           1) Прядок и процедуры сертификации должны быть разработаны людьми, хорошо знакомыми с сертификацией, профессией и соответствующим предметом, и должны иметь навыки подготовки таких механизмов.

            2) Проведение экзаменов должны соответствовать положениям настоящего МС, гарантировать равную квалификацию всем кандидатам и беспристрастность к ним.

            3) Орган должен осуществлять контроль за изменением содержания экзаменационных вопросов или их пересмотром для того, чтобы соблюдать объективность и конфиденциальность.

            4) Соответствующие порядок и процедуры сертификации должны быть ежегодно пересмотрены  с точки зрения поддержания принципов непредвзятости, обоснованности, надежности и общего действия каждого механизма системы сертификации. Оценка различных механизмов, экзаменационных вопросов и деятельности экзаменаторов-экспертов необходима для обеспечения  эффективности всей системы сертификации в целом.

          5) Неприемлемое действие механизмов должно корректироваться.

           Орган должен гарантировать, что все экзамены на сертификат одного квалификационного уровня равноценны.

Опыт функционирования систем сертификации персонала в различных странах

Создание Органов/Центров по сертификации персонала отвечает международной практике. Посредством сертификации устанавливается соответствие знаний, трудовых умений и поведенческих навыков кандидата требованиям профессиональных стандартов (ПС) – нормативных предписаний к профессиональной компетентности  работника.

В процессе сертификации собираются и оцениваются доказательства профессиональной компетентности кандидата и выносится заключение: «компетентен» или «пока не компетентен». В первом случае, выдаётся соответствующий «сертификат» - документ, подтверждающий его квалификационный уровень. Во втором случае, кандидату предлагается пройти курс обучения для ликвидации имеющихся прорех в знаниях и/или в трудовых навыках.

В результате сертификации выигрывают:

· экономика страны в целом, так как повышается качество рабочей силы;

· работники, чья профессиональная компетентность подтверждается признаваемым сертификатом;

· работодатели, получающие доказательство истинной профессиональной компетентности работника.

При всех различиях систем негосударственной сертификации персонала в отдельных странах можно выделить ряд общих принципов их построения и функционирования:

добровольность участия персонала в оценке их профессиональной компетентности;

наличие ПС и общепризнанных квалификационных структур, которые являются основой для оценки профессиональной компетентности  сертифицируемого персонала;

создание и общественное признание общенациональной системы сертификации персонала;

легальность и ценность статуса выдаваемого сертификата;

наличие системы аккредитации и мониторинга качества деятельности сертифицирующих организаций;

подготовка квалифицированных кадров экзаменаторов и экспертов по сертификации персонала;

обеспечение качества и беспристрастности процесса сертификации персонала;

возможность обжаловать результаты сертификации;

соответствие требованиям международного стандарта ISO/IEC 17024:2003 («Общие требования к организациям, производящим сертификацию персонала») или национального стандарта, разработанного на его основе;

доступность оплаты сертификационных услуг.

В основе сертификации персонала лежат ПС, которые отражают минимальные требования к компетентности работника, обеспечивающие качество труда. В странах, практикующих сертификацию персонала, существуют развитые системы разработки и внедрения ПС. Ниже приведены примеры функционирования систем сертификации персонала в экономически развитых странах.
Германия
В 1991 г. в Германии был основан Немецкий Совет по Аккредитации (DAR),  представляющий собой координационный  орган,  имеющий целью создание единой международно-признанной системы  аккредитации органов по сертификации персонала как в законодательно регулируемой области, так и в добровольной сертификации.  В рамках работы Совета функционируют органы по сертификации персонала, например, в области неразрушающего контроля, сварочных работ, обработки пластмасс, оценщиков недвижимости и т.д.  
Развитие международных и европейских стандартов оценки. Сертификация оценщиков
В 1977 г. произошло объединение оценщиков Европы и создание организации TEGOVOFA - Европейской группы оценщиков основных фондов. В 1981 г. был создан Международный комитет по стандартам оценки как всемирная организация оценщиков. 

TEGOVOFA была преобразована в TEGoVA, ориентированную в основном на работу на рынке Европейского Союза. Фактически, TEGoVA определяет законодательство по оценке портфелей страховых компаний, законодательство по оценке собственности компаний, соотношение устойчивости европейских ипотечных банков.

Задачей Международного комитета по стандартам оценки (МКСО) была, фактически, гармонизация и учет мнения оценщиков при составлении стандартов финансовой отчетности. Основной задачей МКСО и на сегодняшний день является гармонизация профессиональных требований (стандартов) к оценщикам со стороны различных международных организаций.

В 2001 году TEGoVA опубликовала одобренный Европейской Комиссией проект порядка сертификации оценщиков на основании Европейского стандарта (Евронормы) по аттестации персонала EN 45013.   А с 2003 года был принят и действует Международный стандарт ИСО 17024 : 2003, который разработан на основе Евронормы. 

Банки Германии, безусловно, с удовлетворением восприняли происходящие изменения и, конечно, первой организацией, которая прошла аккредитацию в TEGoVA и получила право при сертификации оценщиков присуждать знак "Одобрено TEGoVA", стал Hyp Zert, основанный благодаря проекту Ассоциации немецких ипотечных банков. 

В международной прессе стали появляться статьи, в которых заявлялось, что оценщики, не прошедшие сертификацию, не смогут быть участниками рынка, при этом немецкие банки обеспечивали всяческую поддержку сертификационным процедурам. По всей Европе оценщики стали серьезно воспринимать происходящие изменения.

Один из главных принципов системы сертификации TEGoVA заключается в том, что от кандидатов требуется прохождение как письменного экзамена, так и общего собеседования. К требованию TEGoVA об обязательном письменном экзамене относятся с пониманием, поскольку TEGoVA является общеевропейским объединением и, поэтому, руководствуется в своих требованиях наименьшим общим множителем, т.е. теми рынками оценки, в которых оценщикам предъявляются наименьшие требования. 

Минимальные Требования, которые должны предъявлять органы по сертификации к тем, кого они сертифицируют
Для того чтобы получить сертификат "Approved by TeGoVA" орган по сертификации должен предъявлять следующие минимальные требования к тем, кого он сертифицируют (заявителям).

Требования, предъявляемые к заявителям
Любой орган по сертификации, подавший документы на получение сертификата "Approved by TeGoVA", может допускать к сертификации лишь тех заявителей, которые:

являются дипломированными специалистами с соответствующей университетской степенью и тремя годами профессионального опыта в области оценки недвижимости (по крайней мере, должно быть проведено 20 оценок); или:

являются практикующими оценщиками, по крайней мере, с 10-ти летним опытом работы в сфере недвижимости и 3-летним стажем в области оценки недвижимости. (не менее 20 проведенных оценок). 

Порядок проведения экзаменов
Любой орган по сертификации, подавший документы на получение сертификата "Approved by TeGoVA", должен предъявлять к заявителям следующие требования:

· сдачу письменного экзамена, длящегося не менее 4 часов, в течение которого заявитель должен провести, по крайней мере, одну полную оценку;

· сдачу индивидуального устного экзамена, длящегося не менее 30 минут (или соответствующего устного экзамена в группе кандидатов.)
Программа экзамена
Любой орган по сертификации, подавший документы на получение сертификата "Approved by TeGoVA", в программу экзамена должен включить, как минимум, следующие темы:

· Национальный рынок оценки недвижимости /Европейский рынок недвижимости (базовые сведения);

· Методы оценки, применяемые в государстве /Европейские методы оценки (базовые сведения);

· Знание основных элементов техники проведения оценки;

· Земельный кадастр (если он существует в данной стране);

· Экономика / менеджмент;

· Математика / статистика;

· Знание международной и национальной профессиональной оценочной инфраструктуры (национальные, европейские и международные профессиональные организации). Системы профессиональной подготовки оценщиков и т.д. 

·  Необходимые юридические сведения. 

Любой орган по сертификации, подавший документы на получение сертификата TEGoVA, должен обязать сертифицированных им оценщиков придерживаться и соблюдать требования профессиональной этики. 
Обязательство оценщиков - проходить регулярное повышение квалификации

Получить сертификат "Approved by TEGoVa" могут лишь те органы по сертификации, которые обязывают сертифицированных ими оценщиков проходить регулярное повышение квалификации, продолжительностью, по крайней мере, 3 дня (21 час) в год. 

Структура экзамена

Первая  часть – письменный экзамен. За два часа необходимо приготовить два отчета по оценке коммерческой недвижимости, один жилой.

Вторая часть экзамена -  защита своего отчета, а также кандидату будет представлен материал (отчет) с ошибками (кой), он должен найти эти ошибки и показать правильное решение.   

Третья часть – это устный экзамен, включающий 15-20 вопросов по различным темам из перечня вопросов, предлагаемых к подготовке. Этот экзамен длится два часа. Последнее – это устный экзамен, который длится 30 минут, вопросы соответствуют  перечню экзаменационных тем.

США

Требования к первоначальной сертификации медицинского персонала штата Техас

Сертификация персонала для оказания срочной медицинской помощи 

Например, требования к сертифицируемому лицу:

· возраст не менее 18 лет;

· диплом об окончании колледжа или школы (утвержденный Управлением образования штата Техас или аналогичным органом вне штата);

· успешное окончание утвержденного курса по обучению и подготовке для оказания срочной медицинской помощи (СОСМП);

· представление заявки на сертификацию персонала в рамках системы оказания срочной медицинской помощи (СОСМП) и определенного взноса;

·  сдача экзамена на включение в Регистр штата.

Штат Техас устанавливает четыре уровня сертификации. Самым высоким уровнем является парамедицинский, ниже которого идет уровень промежуточного обучения и подготовки для оказания срочной медицинской помощи (EMT-Intermediate), основополагающий уровень обучения и подготовки для оказания срочной медицинской помощи (EMT-basic) и санитар(а) по оказанию срочной медицинской помощи (ECA). Необходимо иметь, по крайней мере, сертификат основополагающего уровня обучения и подготовки для оказания срочной медицинской помощи (EMT-basic) для получения права на сертификацию более высокого уровня.

Сертификаты определенного уровня:

· Санитара по оказанию срочной медицинской помощи (ECA),

· Основополагающего (EMT-basic)
· Промежуточного (EMT-Intermediate) и

· Парамедицинского

Пример по сертификации кандидатов на уровень санитара (ЕСА) и основополагающий уровень (EMT-basic)

 Процессы представления заявки на сертификацию штата и заявки на включение в Регистр штата являются отдельными и ясными. Необходимо сдать экзамены на включение в Регистр штата, чтобы иметь право на получение сертификата  штата. Для этого необходимо выполнить все требования, установленные Регистром штата. Для работы в Техасе необходимо обязательно получить сертификат штата. 

          Стоимость сдачи экзаменов: ECA -$20; EMT -$20; EMT-Intermediate- $45; EMT-Paramedic- $50.

Пересертификация

Рекомендуется начинать процесс пересертификации за 2-3 месяца до даты истечения срока сертификации. Требования к пересертификации должны быть выполнены до даты истечения срока сертификата В противном случае сертификация считается просроченной. 

Управление образования штата Айдахо 

Сертификационные стандарты для профессиональных школьных учителей и преподавательского состава

  Повышенный сертификат начального образования

          Требования к соискателю повышенного сертификата начального образования состоят в следующем:

1. Обладать или соответствовать требованиям соискателя действительного сертификата начального образования штата Айдахо.

   2. Иметь степень магистра в профильной сфере, защищенной в аккредитованном колледже или университете. Дисциплины профильной сферы включают начальное образование, учебные планы или преподавание. Ученые степени в области «Образование и управление» не дает право соискателю претендовать на перевод сертификата из разряда «стандартный» в повышенный сертификат начального образования.

    3. Иметь минимум трехлетний стаж удовлетворительной педагогической работы, подтвержденный местными властями.

Управленческий сертификат

Лица, исполняющие функции директора школы, а также директора начальных и средних школ, а также лица, наделенные управленческими полномочиями вне регламента обычных обязанностей учителей, должны быть обладателями управленческих сертификатов. 

Сертификаты могут иметь подтверждения на право занимать должности директоров совмещенных школ, директоров средних или начальных школ, или директоров по специальному образованию. Заместители директора или вицедиректоры также должны иметь сертификат, подтвержденный на занятие директорской должности.

 Для того, чтобы соответствовать требованиям управленческого сертификата с подтверждением права занимать должность директора начальной школы, соискатель должен соответствовать всем нижеприведенным требованиям:

1. Соответствовать требованиям стандарта штата Айдахо или сертификата повышенного уровня для образования в средней школе.

2. Иметь степень магистра, защищенную в аккредитованном колледже или университете.

3. Иметь стаж работы на полной ставке с ведением классных занятий по обычному или специальному образованию в классах от 6-ого до 12-ого не менее четырех лет, пройдя требуемую сертификацию.

4. Закончить управленческую интернатуру или же иметь стаж управленческой работы не менее одного года.

5. Представить подтверждение прохождения утвержденной штатом программы объемом не менее тридцати семестр кредит-часов; дипломную работу по теме «Управленческие функции в школе» для подготовки директоров средних школ в аккредитованном колледже или университете. 

  Указанная программа, по меньшей мере, должна включать следующие темы:

· руководство преподаванием;

· составление учебных планов;

· школьная бухгалтерия;

· управленческие функции;

· школьные правила;

· контроль  поведения школьников;

· воспитательная работа со сформировавшимися по различным признакам группами школьников.

Подтверждение на должность директора

 по специальному образованию

Для того, чтобы соответствовать требованиям управленческого сертификата, с подтверждением права занимать должность директора по специальному образованию, кандидат должен соответствовать нижеприведенным требованиям:

1. Иметь ученую степень магистра, защищенную в аккредитованном колледже или университете.

          2. Иметь стаж преподавательской работы на полной ставке по контракту со школой в классах К-12 не менее четырех лет, имея требуемый сертификат.

     3. Представить подтверждение о проявленных навыках и компетенциях по следующим вопросам: 

      а) организация и управление специальными приемами преподавания; 

      в) школьная бухгалтерия и правила в условиях специального образования; 

      с) организация учебного процесса;

      d) практические навыки управления процессом специального образования; 

      е) консультирование родителей, имеющих детей с отклонениями;

      f)  основы специального образования;

      g) составление учебных планов и методика преподавания в специальном образовании; 

      h) диагностика и  коррективное обучение в специальном образовании.

Великобритания

Международный регистр сертифицированных аудиторов IRCA
Организации во всем мире прибегают к услугам компетентных аудиторов для проведения качественной оценки их деятельности  в целях повышения эффективности ведения бизнеса, конкурентоспособности и стабильности.

Одной из таких организаций по сертификации аудиторов является международный регистр сертифицированных аудиторов – IRCA.

Обращаясь за проведением сертификации к аудиторам IRCA, организации могут быть уверены в том, что аудит принятых в них систем управления будет проведен специалистами, чьи знания и опыт соответствуют международными стандартам, принятыми в IRCA.

Преимущества сертификации.

      Сертификат IRCA помогает сертифицированному лицу:

· Преуспеть в  карьерном росте.

· Повысить профессиональный авторитет.

· Укрепить возможность роста заработной платы.

· Сформировать личные документы о трудовой деятельности (автобиография, представление на кадровые собеседования).

· Создать себе международную репутацию.

Уровни аудиторских сертификатов

IRCA предлагает сертификацию аудиторов по пяти квалификационным уровням. 

Большинство аудиторов начинают подготовку с уровня «временного аудитора», переходя к «аудитору» и далее к уровням «ведущий аудитор» или «главный аудитор», при этом последние два уровня сертификации считаются наивысшими.

 Уровень интернатуры или «внутренний аудитор» относится к уровню специалистов-сотрудников предприятий, однако многие аудиторы начинает именно с него как со стартовой ступени для продвижения к более высоким уровням.

Внутренний аудитор

· Уровень предназначен для проведения сертификации сотрудниками организаций, проводящими собственный внутренний аудит применяемых систем управления организацией.

· Сертификация аудиторов на этот уровень проводится с учетом личных качеств, образования профессиональной и технической компетентности.

Временный аудитор

· Уровень предназначен для проведения сертификации кандидатами/стажерами, решившими приобрести профессию аудитора, а также для опытных аудиторов, имевших перерыв в работе или готовящихся к переходу на повышение.

· Сертификация аудиторов на этот уровень проводится с учетом личных качеств, образования профессиональной и технической компетентности.

Аудитор
· Уровень предназначен для проведения сертификации в составе  аудиторской группы.

· Сертификация аудиторов на этот уровень проводится с учетом аудиторского опыта и личного вклада сотрудника в успешную деятельность аудиторской группы.

Ведущий аудитор
· Уровень предназначен для проведения сертификации в качестве руководителя  аудиторской группой.  Обычно ведущий аудитор работает в органах по сертификации или предоставляет аудиторские услуги для крупных компаний.

· Сертификация аудиторов на этот уровень проводится с учетом опыта управления аудитом и руководства аудиторскими группами.

Главный аудитор
· Уровень предназначен для проведения сертификации опытными аудиторами, работающими самостоятельно (например, в составе аудиторской группы, представленной одним человеком, привлекаемым для одноразового аудита). Данный уровень сертификации был разработан как альтернатива «ведущему аудитору».

·   Сертификация аудиторов на этот уровень проводится с учетом опыта и компетентности по двум категориям аудиторских услуг:

- опыт проведения консультаций: компетентность в области внедрения систем управления и осуществления всего процесса аудита;

- опыт работы ведущим аудитором: компетентность в области управления аудитом, опыт руководства аудиторской группой. 

Порядок рассмотрения заявок

Рассмотрение заявок производится в 4 этапа.

      1. Административная проверка документации, которую осуществляет сотрудник органа по сертификации.

 2. Техническая оценка уровня квалификации и компетенций, которую осуществляет сотрудник контрольной службы.

           3. Решение по проведению сертификации – принимает эксперт по сертификации.

      4. Выдача предложений по проведению сертификации - осуществляет эксперт по сертификации.

Декларация претензий

Обязательным условием является представление декларации о любых претензиях, выдвинутых против аудитора по поводу профессионального поведения. Проводится официальное расследование каждой жалобы. Если жалобы были сделаны, а аудитор не представил декларацию о них, то последствия могут быть весьма серьезными – вплоть до приостановления действия  сертификата или его отзыва.

Соблюдение кодекса поведения IRCA
Требуются личные официальные заявления сертифицированных лиц о соблюдении кодекса поведения аудиторов IRCA. 

Непрерывное профессиональное образование

Непрерывное профессиональное образование является системой мероприятий, способствующих обеспечению постоянного повышения уровня профессиональных знаний, личных навыков и компетенций. Концепция непрерывного профессионального образования и ее ценность признаны в настоящее время повсеместно для всех профессий.

Одним из элементов успеха заявителя на повышение уровня сертификата является указание на то, что за предшествующий трехлетний период было в целом уделено  программам профессионального обучения не менее 45 часов по широкому спектру предметов, связанных с аудитом и менеджментом.

NQA Global Assurance
Сертификация персонала

Сертификация персонала представляет собой подтверждение уровня квалификации работника, определяемого на основе требований профессиональных стандартов и других нормативных документов. Сертификация является результатом оценки качеств, проявленных работником на экзаменах, и (или) выполнения работником определенных практических заданий, предназначенных для установления наличия у данного работника соответствующих знаний и практических навыков для надлежащего выполнения своей работы. В данном случае независимые беспристрастные органы по сертификации выдают сертификаты компетентности. 

При этом работодатели, работники, а также промышленность в целом получают значительные преимущества:

· Промышленность и потребители в целом получают пользу от выполнения работы на более высоком уровне.

· Работники извлекает выгоду из полученных сертификатов, которые отражают их квалификацию и знания.

· Работодатели получают преимущество, поскольку их работники обладают подтвержденной компетентностью, что позволяет с уверенностью осуществлять торгово-промышленную деятельность.

III. Российская специфика создания системы  добровольной сертификации персонала, региональный опыт


В рамках проекта Национального Фонда подготовки кадров (НФПК) с  сентября 2005 г. под руководством  Государственного университета – Высшей школы экономики осуществлялась работа по теме: «Разработка региональной модели сертификации квалификации рабочих кадров». В проекте приняли участие три российских региона: Республика Чувашия, Самарская и Воронежская области. 

Анализ ситуации на региональных рынках труда отражает фактически типичную картину для российской экономики: и характеризуется рядом общих черт:
1) Потребность в высококвалифицированных рабочих кадрах и специалистах. На сегодняшний день обозначился явный разрыв между квалификациями работников и требованиями региональных рынков труда, что обусловлено как отставанием системы профессионального образования от темпов социально-экономического развития регионов, так и быстрым «старением» полученных в образовательных учреждениях знаний.

2) Дисбаланс рынков труда, в результате которого по одним и тем же профессиям одновременно имеется неудовлетворенный спрос и избыточное предложение рабочей силы. Такая ситуация сложилась вследствие того, что  с одной стороны, квалификация претендентов на рабочие места не соответствует требованиям работодателей, а с другой – уровень предлагаемой работникам оплаты труда часто не удовлетворяет их потребности (в некоторых случаях ниже прожиточного минимума).

Безработица в настоящее время носит преимущественно не системный, обусловленный спадом производства, а структурный характер. 

Например, в Воронежской области насчитывается более 300 крупных и средних промышленных предприятий, большинство из которых является акционерными обществами. Ведущие отрасли промышленности – энергетика, машиностроение, химическая и нефтехимическая промышленность, пищевая промышленность.

Воронежские предприятия производят самолеты, ракетные двигатели, оборудование для нефтегазодобычи, горно-обогатительное оборудование, станки и кузнечно-прессовые машины, синтетический каучук, минеральные удобрения, автомобильные шины, огнеупорные изделия, стеновые материалы, цемент, железобетонные изделия и конструкции из алюминиевых сплавов, волоконно-оптические кабели, кондитерские и макаронные изделия, сахар, растительное и животное масло, майонез, спирт,  ликеро-водочные изделия. 

В аграрном секторе экономики занято 14,5% трудоспособного населения. В структуре валовой продукции сельского хозяйства преобладает растениеводство – 70%. Интенсивно развивают малые и средние предприятия сферы обслуживания населения.

Экспортно-импортные операции осуществляют более 1000 участников внешнеэкономической деятельности всех форм собственности, которые ведут взаимную торговлю с партнерами из 47 стран дальнего зарубежья и 11 странами СНГ. Основными торговыми партнерами-участниками внешнеэкономической деятельности являются Германия, Китай, Турция, Куба, Словакия, Украина, Казахстан, Узбекистан.

Экономическая политика области относит к числу приоритетных следующие производства:

· производство нового поколения нефтегазодобывающего оборудования;

· развитие средств связи общего пользования;

· производство широкофюзеляжных самолетов, а также легких самолетов для деловой авиации;

· производство энергосберегающего оборудования;

· производство станкостроительного и кузнечно-прессового оборудования;

· производство оборудования для агропромышленного комплекса, стройиндустрии и др.

· развитие производства товаров первой необходимости непродовольственной группы.

 В то же время, количество трудоспособного населения области неуклонно сокращается, во-первых, за счет уменьшения численности людей, ежегодно вступающих в трудоспособный возраст, и, во-вторых, за счет выхода на пенсию значительного количества граждан, родившихся в период высокой рождаемости.

Количество выпускников средних общеобразовательных школ области, составлявшее в 2001-2006гг.  в среднем около 21 тыс. чел., в 2009 г. – снизится до 10 тыс. чел.

В настоящее время область испытывает влияние и складывающегося национального рынка труда из-за миграции специалистов из других регионов и стран ближнего зарубежья, имеющих различные уровни образования и опыта практической работы.

Кроме того, четко обозначился растущий разрыв между уровнем квалификацией наемных работников и потребностями регионального рынка в квалифицированных кадрах, что обусловлено, как отставанием системы профессионального образования от спроса на рынке труда и ее несоответствием рыночным стандартам, так и быстрым «старением» полученных в образовательных учреждениях знаний и умений. Тенденции внедрения в производство новых инновационных технологий выдвигают совершенно новые требования в части компетенций работника.
Большой проблемой также является отсутствие прогнозов потребности в  кадрах на основе расчетов, увязанных с прогнозом экономического развития области и ключевых отраслей, с требованиями передовых технологий, с учетом инвестиционного климата, а также демографической ситуации в регионе.

Уже сейчас такие ведущие отрасли экономики, как машиностроительная, химическая, сельское хозяйство, связь, торговля все острее ощущают нехватку квалифицированных специалистов от рабочих до специалистов среднего и младшего управленческого персонала. К дефицитным рабочим специальностям относятся станочники, токари, фрезеровщики, слесари, электрогазосварщики, электромонтеры, некоторые категории строителей и др.


Например, в Самарской области в настоящее время наблюдаются изменения  профессионально-квалификационной структуры рынка труда,  произошел значительный рост (свыше 10% относительно периода прошлого года) численности работающих в следующих отраслях экономики: 


торговля и общественное питание; 


промышленность строительных материалов; 


мукомольно-крупяная и комбикормовая промышленность; 


материально-техническое снабжение и сбыт; 


общая коммерческая деятельность по обеспечению функционирования рынка; 


финансы, кредит, страхование и пенсионное обеспечение.


Относительные темпы численности безработных, зарегистрированных службами занятости, на протяжении последнего  периода времени неуклонно растут.


Рынок труда в области не сбалансирован. Причинами этого являются территориальное расхождение спроса и предложения, низкая мобильность населения, не удовлетворяющий претензии населения уровень оплаты труда, несоответствие квалификации кадров требованиям работодателей. 

В числе безработных выросла доля лиц, имеющих высшее и среднее профессиональное образование.

Рынок труда Чувашской Республики характеризуется следующими показателями: общая численность населения составляет 1346,3 тыс. человек, 62,5% из которых – экономически активное население. Основная часть работников сосредоточена в таких отраслях экономики, как обрабатывающие производства (115 тыс. чел.), образование (56 тыс. чел.), сельское хозяйство (40 тыс. чел.), здравоохранение и социальное обеспечение (38 тыс. чел.). Около 102 тыс. человек занято в субъектах малого предпринимательства.

Продолжающаяся реструктуризация экономики республики сопровождается сокращением численности рабочей силы, занятой в производственной сфере. При общей численности зарегистрированных в декабре 2005 года безработных в количестве 13,8 тыс. человек, в текущем году намечено высвободить 8,6 тыс. работников. В условиях наблюдаемого увеличения спроса на квалифицированных специалистов технического профиля в республике сохраняется тенденция превышения, по ряду профессий, предложений трудовых ресурсов над их спросом – в настоящее время на каждое свободное рабочее место претендуют в среднем не менее 1,6 безработных граждан. В то же время в Чувашии, как и в целом по России, рынок труда испытывает нехватку квалифицированных кадров рабочих специальностей. 
В сложившейся на рынках труда ситуации весьма актуальным является создание региональной системы сертификации персонала.

В рамках проекта НФПК работа по созданию Центров по сертификации персонала в пилотных регионах осуществлялась  на основе следующего алгоритма:

1. Были проведены встречи со всеми заинтересованными социальными партнерами: представителями администрации регионов, организаций работодателей, консолидированных работодателей по ВЭД,  руководителями Торгово-промышленных палат, территориальных служб занятости населения, а также руководителями системы профессионального образования всех уровней. Цель этих встреч заключалась в определении позиций всех заинтересованных сторон в области развития в регионе системы добровольной сертификации персонала. 

2. Проведение обследований  зарубежного опыта в области сертификации персонала и разработка проектов нормативной документации в области добровольной сертификации персонала. Проведение серии семинаров, «круглых столов» с участием консолидированных работодателей по обсуждению и корректировке разработанных материалов. 

3. В рамках семинаров проведены также практикоориентированные «круглые столы» по подготовке экспертов системы добровольной сертификации персонала, основными участниками которых являлись представители работодателей, в частности,  пищевой промышленности и строительства, специалисты торгово-промышленной палаты, сферы образования. Основное внимание в ходе семинаров было уделено обсуждению материалов, разработанных экспертами проекта: порядок и процедура сертификации персонала, основные требования  к экспертам системы сертификации.

Обсуждения разработанных материалов проводилось в рамках региональных совещаний по кадровой политике, деловых встреч, семинаров и т.д.

4. Следующим этапом по отработке материалов для создания системы добровольной сертификации персонала  явилось представление разработанных в ходе проекта документов на внешнюю экспертизу, в результате которой было получено положительное заключение международного эксперта, который подтвердил соответствие разработанных материалов требованиям МС ИСО 17024:2003.

5. В настоящее время работа по созданию Центров в регионах направлена на решение вопросов по  их институционализации. В этой связи в проведены конференции на базе Торгово-промышленных палат с привлечением работодателей, администрации регионов, общественности, руководителей системы образования.

Так, 5 июня в Чебоксарах на базе Торгово-промышленной палаты состоялась конференция по вопросам институционализации системы сертификации персонала в Чувашской республике, итогом работы которой явилось следующее решение:

1. В целях повышения качества рабочих кадров считать целесообразным создание на базе Торгово-промышленной палаты Чувашской Республики Центра по сертификации персонала.

2. Одобрить:

- Положение о Центре по сертификации персонала;

- Порядок и процедуру проведения сертификации;

- Кодекс профессиональной этики эксперта.

3. Просить Кабинет Министров Чувашской Республики рассмотреть вопрос о создании в республике Центра по сертификации персонала на заседании республиканской Трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

4. Рекомендовать Торгово-промышленной палате совместно с Министерством образования и молодежной политики Чувашской республики провести во II полугодии 2006г. конференцию (круглый стол) по вопросу организации деятельности Центра по сертификации персонала.

 Следует отметить, что Торгово-промышленные палаты регионов заняли активную позицию по  создания на их базе Центров по сертификации персонала, что обусловлено, прежде всего, необходимостью регулирования региональных рынков труда с участием консолидированных по ВЭД работодателями. 

Например, в Чувашии Правлением ТПП разработаны меры по участию организаций – членов палаты и деловой общественности в реализации Республиканской программы по сбалансированности потребностей экономики в кадрах и рынка образовательных услуг на 2003-2005 годы и на период до 2010 года, а также Республиканской программы реформы системы образования. При этом палата выступает инициатором ряда мероприятий программы, получив такое право и бюджетное финансирование по итогам открытых республиканских конкурсов.

Представители ТПП ЧР работают в республиканской и муниципальных Трехсторонних комиссиях по регулированию социально-трудовых отношений, используя в этих целях потенциал созданных при палате общественных организаций: Комитета по профессиональному образованию, Ассоциации учебных заведений профессионального образования, 16 ассоциаций по отраслям экономики.

Предметом постоянного внимания Палаты становятся вопросы по  созданию в рамках социального партнерства механизма, обеспечивающего формирование регионального заказа на подготовку рабочих кадров и специалистов.

Аналогичная работа проводится на базе ТПП в других пилотных регионах: ТПП Самарской области, ТПП Воронежской области.

Следует отметить заинтересованность в организации Центров по добровольной сертификации персонала и в  других регионах, в частности,  ТПП Республики Марий Эл и ТПП Волгоградской области и т.д.. Представляется, что число таких регионов будет постоянно увеличиваться. 

В рамках проекта обсуждался типовой алгоритм создания центров по сертификации в регионах. Таким образом, целесообразно предложить некоторые рекомендации по организации  Центров по сертификации персонала в регионах, готовых включиться в эту деятельность: 

1. Рассмотреть и обсудить материалы, разработанные в проекте и представленные в настоящем издании, с участием всех заинтересованных сторон (ТПП, администрации регионов, региональные отделения СПП, «ОПОРы» и т.п.) на региональных совещаниях, в ходе круглых столов, деловых встреч.

2. Принять на уровне региона решение о создании Центра по добровольной сертификации персонала.

3. Установить взаимодействие с Национальным агентством развития профессиональных квалификаций по вопросам становления и  развития региональных Центров и их последующей аккредитации. 

4. Провести подготовку экспертов по разработке профессиональных стандартов и по сертификации персонала.

5. Начать работу по созданию Центров  с представителями отраслей экономики, готовыми к сотрудничеству в области разработки профессиональных стандартов и сертификации персонала.

IV. Институционализация системы добровольной сертификации персонала в Российской Федерации

Внедрение в Российской Федерации добровольной сертификации персонала предполагает создание системы, включающей в себя региональные, отраслевые центры по сертификации персонала, а также Национальное агентство развития профессиональных квалификаций.  

Вместе с тем существуют определенные проблемы, связанные с разобщенностью работодателей, в области совершенствования качества рабочей силы, разработки и внедрения отраслевых систем профессиональных стандартов (ПС) и сертификации персонала, определения потребности в подготовке кадров с учетом изменяющейся  профессионально-квалификационной структуры отраслевого  рынка труда. 

Становится очевидным, что в настоящее время каждый из субъектов рынка труда действует  параллельно и не системно.  Не установлены институциональные связи между сферами труда и образования, соответствующие новым экономическим условиям, не создана совместная нормативная база в области совершенствования качества рабочей силы. Все это является «узким местом» и затрудняет взаимодействие между указанными сферами. 

Учитывая вышеизложенное, следует вывод, что необходимо создать  такой механизм взаимодействия сферы труда и системы образования, который бы способствовал формированию высококвалифицированной рабочей силы, адекватной новым экономическим условиям.  В первую очередь в этом заинтересованы работодатели, которые в настоящее время испытывают трудности в подборе высококвалифицированных кадров.

Одним из путей решения этой проблемы является  создание системы профессиональных квалификаций. Представители крупного, среднего и малого бизнеса определенной отрасли экономики, объединив интеллектуальные и финансовые усилия, могут построить системы ПС и сертификации персонала,  которые удовлетворяют требования,  как работодателей, так и сферы образования. Результативность такого объединения заключается в том, что предоставляется возможность более эффективно использовать консолидированные ресурсы, в отличие от затрат отдельного работодателя. Одновременно с этим достигается  более высокая степень адекватности ПС требованиям сообщества профессионалов в определенной отрасли экономики, предоставляющая возможность построения системы сертификации персонала. 

 Таким образом, основными заинтересованными участниками создания национальной системы профессиональных квалификаций являются объединения работодателей с их территориальными подразделениями: РСПП, ТПП, «Деловая Россия», «ОПОРа России», представители отраслевых профсоюзов и другие. 


Для осуществления координационной и интеграционной деятельности в области систем ПС и сертификации персонала в настоящее время создается  Национальное агентство развития профессиональных квалификаций (далее – Национальное агентство) при Российском союзе промышленников и предпринимателей (работодателей). 

В его Управляющий совет входят  представители РСПП, ТПП РФ, «Деловой России», ОПОРы России, представители Минобразования России и Общественной Палаты при Президенте РФ. 

Национальное агентство создается в целях осуществления деятельности по формированию и развитию системы профессиональных квалификаций  в Российской Федерации, содействующей  повышению качества рабочей силы с учетом требований рынка труда.  

Основной  целью деятельности Национального агентства является  повышение уровня профессионализма и, как следствие, уровня жизни работника на основе достижений персоналом организаций профессиональной компетентности, соответствующей требованиям работодателя при применении современных технологий, эффективных методов управления, новой организации производства и труда, как основы  устойчивого экономического развития. 

Национальное агентство будет реализовать цели по совершенствованию качества рабочей силы за счет выполнения следующих задач:

1. Формирование и актуализация нормативной правовой базы в области развития профессиональных квалификаций по разработке:

· ПС,

· системы добровольной  сертификации    персонала.  

2. Содействие созданию отраслевых структур по видам экономической деятельности (ВЭД), которые  позволят формировать и актуализировать основные требования к профессиям, отражающие  минимально необходимые требования по квалификационным уровням и компетенциям с учетом обеспечения качества, продуктивности и безопасности  выполняемых работ.

3. Внедрение систем ПС и сертификации персонала как механизма управления персоналом и качеством труда, регулирования трудовых отношений в отраслях экономики и организациях. 

4. Создание системы профессиональных квалификаций,  позволяющей обеспечивать вхождение и признание в зарубежных системах квалификаций.

5. Научно-исследовательское обеспечение в области развития  профессиональных квалификаций.

Национальное агентство реализует поставленные задачи, осуществляя следующие функции: 
1. Непрерывно актуализирует  перечни профессий. 

2. Проводит организационно-методическую работу по разработке ПС. 

3. Утверждает ПС  и ведет их реестр. 

4. Аккредитует отраслевые Центры по разработке ПС  и Центры по  сертификации персонала.

5. Обучает специалистов в области разработки ПС, сертификации персонала,   проведения обследований в организациях. 

  6. Организует и проводит научно-исследовательские  работы в области развития профессиональных квалификаций.

  7. Проводит  российские (и международные) форумы (сфера труда и сфера образования) в области развития инновационных  квалификаций.

8. Формирует информационное обеспечение системы профессиональных квалификаций.

9.  Участвует в гармонизации требований работодателей и образования через сопряжение ПС и ОС.

10. Содействует внедрению международной практики развития профессиональных квалификаций.

11.  Взаимодействует с государственными органами по развитию системы профессиональных квалификаций.

Институционализация в области развития профессиональных квалификаций будет опосредованно способствовать  эффективной деятельности организаций всех отраслей экономики за счет:

обеспечения качества подготовки кадров в соответствии с требованиями работодателей, 

снижения затрат на «доводку» молодых специалистов, 

стимулирования работников для непрерывного образования и обучения на протяжении всей жизни и др.

    Исходя из вышеуказанных целей и видов деятельности, Национальное агентство должно иметь статус  координирующего  и интегрирующего органа в области развития и признания профессиональных квалификаций в Российской Федерации. 

V. Приложения:
Проекты документов по нормативно-правовому и организационно-управленческому обеспечению деятельности Центров по добровольной сертификации персонала в регионах
A. Примерное положение о Центре по сертификации персонала 

1. Общие положения

1.1. Настоящее Положение о Центре по сертификации персонала (далее – Положение) устанавливает цели и задачи, принципы функционирования, структуру, функции участников,  механизмы финансирования сертификации персонала. 

1.2. Деятельность Центра по сертификации персонала (рабочих кадров) (далее – Центр) осуществляется  в соответствии с Международным стандартом по сертификации персонала - ISO/IEC CD 17024 «Общие требования к организациям, производящим сертификацию персонала» (далее – МС). Настоящее Положение определяет специфические требования к Центру как к аккредитованному органу на проведение работ по сертификации персонала (на соответствие  требованиям профессиональных стандартов   по  видам экономической деятельности). 

1.3. Деятельность Центра предусматривает добровольную сертификацию персонала на соответствие  требованиям профессиональных стандартов   по  видам экономической деятельности.

          1.4. Центр создается как независимая некоммерческая организация,  с целью подтверждения соответствия квалификации рабочих кадров требованиям рынка труда, работодателей, а также дополнения итоговой государственной аттестации выпускников  образовательных учреждений (в частности НПО) процедурой сертификации профессиональных компетенций и уровней квалификации на соответствие  требованиям профессиональных стандартов.

1.5. Сертификация проводится в законодательно нерегулируемой области экономики, т.е. в тех случаях, когда стандарты или нормы не касаются требований, находящихся в ведении  Госгортехнадзора. 

1.6. Сертификация проводится на условиях договора между соискателем/кандидатом  и Центром.

1.7. Центр обеспечивает проведение процедуры сертификации на основе принципов добровольности, бездискриминационного доступа к участию в процессе сертификации, беспристрастности, объективности оценок, конфиденциальности, информативности, независимости, технологичности.

1.8. Настоящее Положение предназначено  для использования всеми заинтересованными сторонами: Центрами, экспертами по сертификации персонала, работодателями, работниками, другими заинтересованными лицами.

2. Основные термины и определения

В настоящем Положении используются следующие основные термины и определения:

аккредитация  Центра – установление (подтверждение) на определенный срок права осуществлять деятельность по сертификации персонала  на соответствие требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности, по результатам которого Центр может    выдавать соответствующие сертификаты;

заинтересованная сторона (стороны) – лицо или группа лиц, имеющие обоснованный интерес в области сертификации персонала;

инспекционный контроль  за соблюдением порядка (процедур) сертификации персонала – периодически проводимая  проверка, осуществляемая руководящим органом системы сертификации персонала по виду экономической деятельности, с целью установления соответствия деятельности Центра по виду экономической деятельности требованиям, подтвержденным при их аккредитации; 

инспекционный контроль  по рекламациям работодателей - проверка, осуществляемая представителями (экспертами) апелляционной комиссии на соответствие сертифицированного лица установленным  требованиям профессионального стандарта для принятия соответствующего решения. 

          кандидат - лицо, прошедшее административную проверку заявочных документов и подписавшее договор на получение сертификата,   посредством подтверждения своего  уровня квалификации и компетенций на соответствие требованиям профессионального стандарта по виду экономической деятельности;

компетентность персонала  – совокупность знаний, умений и навыков, необходимых для качественного выполнения работ, требующихся на определенном квалификационном уровне в определенном виде экономической деятельности;

наблюдатель/контролер – лицо, осуществляющее наблюдение за процессом экзамена, но не принимающее прямого участия в экзаменационном процессе 

орган по сертификации персонала – совокупная часть Центра по сертификации персонала, осуществляющая сертификацию персонала на соответствие  требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности; 

отраслевой совет - руководящий орган по виду экономической деятельности, создаваемый профессиональной ассоциацией (работодатели) для осуществления, в том числе,   деятельности по организации сертификации персонала; 

профессиональный стандарт – нормативный документ, который  отражает минимально необходимые требования к  профессии по квалификационным уровням и компетенциям с учетом обеспечения качества, продуктивности и безопасности  выполняемых работ. Требования включают в себя, наряду с другими данными, перечень конкретных должностных обязанностей, рассматриваемых с точки зрения конкретных знаний, умений и навыков, необходимых работнику для реализации трудовых функций в границах его компетентности.

Профессиональный стандарт – это коллективный продукт деятельности работодателей (объединенных по видам экономической деятельности), отражающий минимально необходимые совокупные квалификационные требования к профессиям

процесс сертификации – процесс, посредством которого Центр подтверждает, что уровень квалификации и компетенции работника соответствуют требованиям профессионального стандарта по видам экономической деятельности (или) международных стандартов;

сертификат   -   письменный документ, выданный Центром и подтверждающий  уровень квалификации и компетенции работника на соответствие  требованиям профессионального стандарта. Сертификат оформляется в соответствии с порядком и процедурами сертификации персонала, обеспечивающими необходимую степень достоверности того, что поименованный работник компетентен в осуществлении определенного вида деятельности;

система сертификации персонала –  процедуры и система менеджмента (включая мероприятия по поддержке) для осуществления процесса сертификации, завершающегося выдачей сертификата; 

          соискатель   -   лицо, подавшее в орган по сертификации персонала                               заявочные документы на административную проверку;

уполномочивание - процедура, посредством которой руководящий орган системы сертификации персонала по виду экономической деятельности наделяет орган по сертификации персонала полномочиями для  выполнения конкретных работ по сертификации персонала по определенному виду экономической деятельности;

центр по сертификации персонала -    организационная структура, осуществляющая функции управления порядком (процедурами) сертификации персонала, посредством которых орган по сертификации, входящий в структуру Центра подтверждает, что уровень квалификации и компетенции работника соответствуют требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности (или) международных стандартов. Выдачу (отказ в выдаче) сертификатов осуществляет Центр по результатам процедуры сертификации, осуществляемой органом по сертификации. 

           экзаменатор (эксперт) – лицо, обладающее соответствующим уровнем профессиональной   компетентности     и   личностных   данных,   прошедшее  специальную подготовку  и уполномоченное  Центром для проведения экзамена как части процесса сертификации;

экзамен – метод или процедура оценки знаний, навыков и умений кандидата; может быть письменным, устным и/или практическим;


эксперт – квалифицированный специалист в определенной области, привлекаемый для исследования, консультирования, выработки суждений, заключений, предложений, проведения экспертизы; 

   
эксперт по сертификации персонала – компетентное в определенной  профессии (виде экономической деятельности)  лицо, прошедшее подготовку по программам обучения экспертов по сертификации персонала и привлекаемое в этом качестве для проведения идентификации компетенций на соответствие требований профессиональных стандартов, или проведения экзаменов,   или сертификации кандидатов, а также в качестве члена апелляционной комиссии.  

3. Цели и задачи Центра

      
3.1. Центр создается в целях осуществления деятельности по добровольной сертификации персонала и содействия  повышению качества рабочей силы в Российской Федерации.

3.2. Сертификация, осуществляемая в Центре, решает следующие задачи:

удостоверение соответствия уровня квалификации и компетенций персонала требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности;

содействие работодателям в подборе квалифицированных работников, сертифицированных по профессиям;

повышение конкурентоспособности рабочей силы на внутреннем и внешнем рынках труда;

стимулирование мотивации персонала в области непрерывного профессионального образования и обучения персонала; 

создание условий для свободного перемещения рабочей силы по  территории Российской Федерации и в рамках международного сотрудничества и т.п.

4. Основные требования к Центру

4.1. Центр должен быть зарегистрирован в качестве официального юридического лица.

4.2. Центр должен быть аккредитован на право осуществления сертификации персонала на соответствие требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности. Процесс сертификации  осуществляется Органом по сертификации, уполномоченным для этих целей Центром. Центр несёт полную ответственность за деятельность уполномоченных им Органов по сертификации. Сертификаты компетентности выдаются только Центром, но не Органом по сертификации.

4.3. Центр, как часть системы сертификации персонала, является независимым по отношению к субъектам системы сертификации персонала и не входит в другие системы. 

4.4. Центр должен иметь официально утвержденную структуру, которая обеспечивала бы независимость деятельности входящего в него органа по сертификации.

4.5. Центр должен быть финансово стабильным, что подтверждается бизнес-планом, результатами аудита его финансово-хозяйственной деятельности, состояния и источников финансирования.

4.6. Независимость и беспристрастность Центра должна пронизывать его работу на всех направлениях, включая:

· принятие административных решений и процедур;

· порядок и процедуру сертификации кандидатов;

· решения и апелляции по итогам сертификации.

4.7. Работа персонала Центра в других организациях не должна ставить под угрозу соблюдение принципов и политики, проводимых  Центром. 

4.8. Центр ответственен за соблюдение принципов независимости и беспристрастности субподрядчиками и привлекаемыми экспертами.

4.9. Политика, порядок  и процедуры сертификации, применяемые в Центре, являются недискриминационными (не основанными на поле, возрасте, расе, религии, национальном происхождении и т.д.) и не противоречащими действующему законодательству.  Центр не применяет процедуры, затрудняющие или запрещающие доступ кандидатов к сертификации, за исключением процедур, предусмотренных настоящим Положением. 

4.10. Центр гарантирует независимость процедуры идентификации компетенций, экзаменационных и сертификационных процедур по персональному составу экспертов. Эксперты,  проводящие идентификацию компетенций или экзаменующие кандидата, не могут входить в состав сертификационной комиссии.

4.11. Центр гарантирует, что его взаимодействие  со связанными с ним организациями,  не нарушает конфиденциальности, объективности и независимости проводимой им сертификации.

4.12. Нормативную базу добровольной сертификации персонала составляют профессиональные стандарты, настоящее Положение и другие нормативные документы, регулирующие деятельность Центра. 

4.13. Сертификация персонала в  Центре осуществляется на основе следующих принципов:

доступности информации и услуг всем заинтересованным лицам; 

добровольности обращения соискателя для сертификации по профессии;

недопустимости      принуждения    персонала (рабочих кадров) к    прохождению    сертификации;

защиты права соискателя на сертификацию в соответствии с  требованиями профессиональных стандартов по видам экономической деятельности;

 информирования  сертифицированного персонала обо всех изменениях, которые вносятся в сертификационные требования;

предоставления возможности   ранее сертифицированному персоналу подтвердить свое соответствие измененным требованиям в течение срока, установленного Центром;

обеспечения объективности и достоверности результатов сертификации;

соблюдения коммерческой тайны в отношении сведений, полученных  при сертификации персонала. 

    
4.14. Центры должны  обеспечивать проведение добровольной сертификации персонала на территории Российской Федерации в  сети аккредитованных (уполномоченных) в установленном порядке Центров по видам экономической деятельности.


4.15.  Сертификация не должна основываться на чрезмерных финансовых или других ограничениях. Однако одним из предварительных требований может являться условие прохождения кандидатом рекомендованных учебных курсов, что в свою очередь, не должно влиять на непредвзятость, требовательность экзаменаторов и понижать сертификационные требования.


Решение о введении дополнительного требования к прохождению рекомендованных учебных курсов  должно приниматься после проведения идентификации компетенций кандидата на соответствие  требованиям профессиональных стандартов.

       
4.16. Объективность и достоверность результатов сертификации в Центре обеспечивается соблюдением процедур и правил сертификации на соответствие  требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности, наличием подготовленных по специальным программам (сертифицированных) экспертов по сертификации персонала  и подтверждается  его аккредитацией по видам экономической деятельности.


4.17. Центр формирует политику и определяет процедуры для принятия решений по заявлениям, жалобам и спорным ситуациям с соискателями, кандидатами, сертифицированным персоналом, их работодателями и другими сторонами по поводу процесса сертификации, квалификационных критериев и профессиональной деятельности сертифицированных работников. 

4.18. Апелляционная комиссия Центра должна быть независимой в вынесении выводов и рекомендаций, за исключением случаев, прямо предусмотренных международным или национальным законодательством.


4.19. Процедура рассмотрения апелляций должна обеспечивать следующее:

· возможность для жалующегося (апеллянта) представить свою жалобу официально;

· представление апеллянту в письменном виде решения комиссии с  пояснением  причин принятия данного решения;

· определение четких временных рамок для рассмотрения жалобы.

4.20. Центр должен обеспечить оповещение всех заинтересованных сторон о существовании системы и процедуры рассмотрения жалоб. Апелляции и жалобы должны рассматриваться как информация о недостатках в работе Центра, ведущая к действиям по их устранению.


4.21. Персонал Центра включает необходимое и достаточное количество сотрудников, имеющих соответствующее образование, профессиональную компетентность и опыт для осуществления процесса сертификации по профессиям с учетом видов, уровней и объемов работ.

4.22. Центр обязан публиковать уведомления обо всех изменениях, которые он намеревается внести в сертификационные требования. После принятия измененных требований каждый ранее сертифицированный работник должен подтвердить свое соответствие измененным требованиям в течение срока, установленного Центром.

 
4.23.  Центр, как совокупная часть системы сертификации персонала, должен иметь форму сертификата и знак  соответствия системе. 

5. Организационно-правовая форма, статус и учредители Центра

5.1. Организационно-правовая форма и правовой статус Центра должны быть адекватны его основным  целям, задачам и видам деятельности.

5.2.   Правовой статус  Центра, цель и виды деятельности которого заключаются в обеспечении добровольной сертификации персонала (в том числе – выпускников учреждений начального профессионального образования) и содействии повышению качества рабочей силы в Российской Федерации относится к некоммерческим организациям, не имеющим извлечение прибыли в качестве основной цели своей деятельности.

5.3. В соответствии с действующим российским законодательством в состав учредителей Центра как некоммерческой организации и в соответствии с его основными  целями, задачами и видами деятельности в число его учредителей входят представители ассоциированных работодателей, профессиональных союзов, организаций профессионального образования, служб занятости населения, объединений работников, других заинтересованных лиц.   

5.4. Независимость Центра обеспечивается  равноправным участием в создании организации консолидированных представителей социальных партнеров, выражающих интересы как можно большего числа субъектов рынка труда.

5.5. В качестве консолидированного представителя со стороны работодателей могут выступать региональные и отраслевые объединения работодателей: Региональные Союзы предпринимателей,  Союзы работодателей, Торгово-промышленные палаты субъектов Российской Федерации, ремесленные палаты и другие ассоциированные структуры. 

5.6. В качестве консолидированного представителя сферы  образования могут выступать представители совета директоров учреждений НПО (советы ректоров (директоров) учреждений профессионального образования всех уровней), другие  провайдеры образовательных услуг. 

5.7. В качестве консолидированного  представителя профессиональных союзов трудовых ресурсов возможно участие  Федерации единых профсоюзов, отраслевых профессиональных союзов работников.


5.8. Социальное  партнерство по вопросам создания и поддержания системы добровольной  сертификации персонала носит некоммерческий характер (п.1, ст.9, гл.2 Федерального закона «О некоммерческих организациях»). 

5.9. Центр, исходя из его целей и видов деятельности и являясь некоммерческой организацией, может быть создан в двух возможных организационно-правовых формах: автономной некоммерческой организации (АНО) и некоммерческого партнерства.

Основное юридическое обоснование по статусу Центра представлено в  Приложении к настоящему Положению «Рекомендации для выбора организационной правовой формы и учредители Центра по сертификации персонала (рабочих кадров)»).
6.  Структура Центра  и его функции  

6.1. Структуру Центра образуют Совет, организационно-управленческий блок и орган(ы) по сертификации персонала (рабочих кадров) по видам экономической деятельности  (ВЭД)  (см. рис.1, схема).     

6.1.1. Орган по сертификации персонала по видам экономической деятельности  (далее – Орган) включает в себя:

· отдел информационно-методического обеспечения и идентификации компетенций; 

· реестр сертифицированного персонала и архивирование документации;

· экзаменационную комиссию;

· сертификационную комиссию.

6.1.2. Организационно-управленческий блок включает в себя:

· Совет Центра по сертификации персонала (статус наблюдательного совета из представителей учредителей);

· Управление Центра,  включающее в себя:

руководителя Центра, 

финансовый отдел,

          юриста, 

          отдел по административной проверке документов;

· реестр экспертов по сертификации персонала, отдел информационного обеспечения; 

· учебно-методический отдел по подготовке экспертов по сертификации персонала; 

· апелляционную комиссию.


Центр по сертификации персонала

(рабочих кадров)

Организационно-управленческий блок
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Рис.1 Структура Центра по сертификации персонала (рабочих кадров) 
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Рис. 2 Схема Центра по сертификации персонала с органами 

по сертификации по видам экономической деятельности  
6.2. Функции подразделений Центра:

6.2.1. Совет Центра осуществляет планирование развития Центра, принимает решения по организации его эффективной деятельности, утверждает структуру Центра  и изменения в ней, осуществляет контроль деятельности Центра, осуществляет контроль финансово-хозяйственной деятельности, решает другие вопросы, связанные с его деятельностью. В деятельности Совета, как высшего распорядительного органа, участвуют представители учредителей.

6.2.2. Организационно-управленческий блок выполняет следующие функции:


организует  и координирует  деятельность Центра;

  формирует и актуализирует фонд нормативных документов, используемых для сертификации персонала, включая профессиональные стандарты (далее - ПС)  по видам экономической деятельности (далее – ВЭД);


осуществляет административную проверку заявочной документации соискателей;

          ведет реестр экспертов по сертификации персонала по профессиям (ВЭД);

   
утверждает организационно-методические документы Центра; 

утверждает требования к компетентности экспертов по сертификации персонала по ВЭД;

утверждает положение об Органе по ВЭД; 

представляет соискателю по его требованию необходимую информацию в пределах его компетенции;

выдает сертификаты компетентности по результатам процесса сертификации;

приостанавливает, отменяет, продлевает действие выданных сертификатов компетентности;

         информирует заинтересованные стороны обо всех изменениях, которые Центр намеревается ввести в сертификационные требования и процедуры;

осуществляет финансовую деятельность Центра и делопроизводство;

делегирует полномочия комиссиям или лицам, в случае  необходимости действовать от имени Центра; 

 осуществляет признание сертификатов других органов по сертификации персонала и доведение принятых решений до сведения соискателей;

  взаимодействует с другими органами по сертификации персонала; 

  осуществляет внутреннюю проверку и обеспечение своего соответствия требованиям, установленным для органов, осуществляющих сертификацию персонала на соответствие требованиям МС;

рассматривает в Апелляционной комиссии спорные ситуации и апелляции по вопросам деятельности участников сертификации. 

Апелляции рассматриваются в случаях:

отказа в приеме документов соискателя;

отказа в выдаче сертификата компетентности;

приостановления или прекращения действия сертификата компетентности;

отказа в продлении действия сертификата компетентности;

нарушения процедуры сертификации персонала;

рекламации работодателя. 

6.2.3. Орган по сертификации персонала (рабочих кадров), входящий в Центр выполняет следующие функции:

осуществляет дополнительную сверку заявочных документов кандидата и их мониторинг (на соответствие требованиям по уровням квалификации); подготовку материалов для проведения идентификации компетенций (тестирование), экзаменов и сертификации персонала на соответствие требованиям профессиональных стандартов; 

осуществляет идентификацию компетенций кандидата на соответствие  требованиям ПС по уровням квалификации; 

          экзаменует и сертифицирует кандидатов, контролирует эти процедуры;

          ведет реестр сертифицированного персонала и архивирование соответствующей документации.

7. Полномочия Центра      

Центр имеет ряд полномочий, определенных требованиями МС: 
выдавать сертификаты компетентности на соответствие требованиям профессиональных стандартов;

отменять или приостанавливать действие сертификатов в предусмотренных случаях;

вносить изменения в порядок  и процедуру сертификации по согласованию с отраслевыми советами;

вносить изменения в содержание сертификационных требований по согласованию с отраслевыми советами;

 отбирать экспертов по сертификации персонала в соответствии с утвержденным порядком  и по согласованию с отраслевыми советами;

опубликовывать  официальную информацию о системе сертификации персонала.

8. Требования к персоналу Центра

          8.1. Основные требования к руководителю Центра и персоналу административного блока.

          8.1.1. Руководитель Центра:

· осуществляет организацию работы Центра   в соответствии с требованиями МС, а также на основе нормативно закрепленной системы управления;

· определяет и документально фиксирует политику Центра, включая цели и задачи в области качества. Он обеспечивает ее принятие  и применение на всех уровнях организации; 

· должен быть лицом, имеющим прямой доступ к руководству отраслевого совета и, независимо от других обязанностей, обладающим определенными полномочиями, чтобы:

а) гарантировать, что система управления создана и поддерживается в соответствии с  требованиями МС; 

б) предоставлять Совету и персоналу Центра отчет о деятельности системы управления для рассмотрения и принятия решений по улучшению системы управления; 

· согласовывает кандидатуры экспертов по сертификации персонала в отраслевых советах; 

· организует внутренний аудит и систему пересмотра управления, включая  постоянное совершенствование, коррекцию и предупреждающие меры;

·  предоставляет персоналу периодически обновляемые должностные инструкции с описанием обязанностей, полномочий и зон ответственности; 

· организует обязательное  внутреннее обучение по программам, основанным на специфических требованиях к порядку и  процедурам сертификации;

·  осуществляет подбор  персонала, обладающего соответствующим образованием и опытом работы, которые соответствуют установленным критериям компетентности для решаемых Центром задач. 

· организует ведение и поддержание в актуальном состоянии базы данных о профессиональной квалификации, пройденном обучении и опыте работы в области сертификации по каждому работнику. Эта информация должна быть доступна всем заинтересованным лицам и включает в себя:

           а) фамилию, имя, отчество и адрес;

           б) место работы и должность;

           в) уровень образования  и квалификационный уровень;

           г)  опыт работы и пройденное обучение по каждой области деятельности Центра; 

           д) обязанности и полномочия данного работника в Центре; 

           е) результаты аттестации (сертификации);

           ж) дату внесения последних изменений.

· требует от персонала (как внутреннего, так и внешнего) подписания контракта (договора), в котором  зафиксированы обязанности в Центре, включая вопросы конфиденциальности и независимости от коммерческих и других интересов, в настоящем или прошлом с лицами, проходящими сертификацию, что могло бы нанести ущерб непредвзятости этого процесса.

          8.1.5. Персонал административного блока:

· обладает соответствующим образованием и опытом работы, который удовлетворяет установленным критериям компетентности для решаемых им задач;
· непрерывно повышает квалификацию по программам, основанным на требованиях к сертификации персонала;
· поддерживает политику, порядок  и процедуры, применяемые в Центре на принципах, установленных МС, настоящим Положением и внутренней документацией Центра, а также не противоречащими действующему законодательству.  

8.2. Основные требования и функции экспертов, процедура отбора


8.2.1. Центр уделяет особое внимание отбору экспертов, их уровню квалификации и профессионализму, как основному фактору, обеспечивающему качество, объективность и  достоверность   сертификации персонала. 

8.2.2. Требования, предъявляемые к эксперту, осуществляющему идентификацию компетенций кандидата на соответствие требованиям  ПС:

· быть компетентным в области сертификации, к которой он привлекается;

· подготавливать тесты, вопросы как для индивидуальной работы с кандидатом, так и для  компьютерного тестирования; 

· владеть приемами и методами идентификации компетенций кандидата;

· уметь принимать решения по результатам идентификации компетенций кандидата, подготавливать заключение, обеспечивая его объективность и достоверность; 

· уметь работать с людьми, быть психологически устойчивым, соблюдать этические нормы.

8.2.3. Требования, предъявляемые к экспертам, проводящим квалификационные экзамены (экзаменационная комиссия):

· быть компетентным в области сертификации, к которой он привлекается;

· разрабатывать  материалы для проведения экзаменов по профессиональным компетенциям и уровням квалификации, критерии оценки квалификационного экзамена;

· принимать экзамены и подготавливать таблицы результатов теоретического и практического экзаменов;

·  уметь работать с людьми, быть психологически устойчивым, соблюдать этические нормы.

8.2.4. Требования, предъявляемые к экспертам, принимающим решение о сертификации кандидатов по итогам  квалификационных экзаменов (сертификационная комиссия):

· быть компетентным в области сертификации, к которой он привлекается;

· уметь  принимать решения по итогам квалификационных экзаменов;

· оформлять протоколы комиссии по сертификации;

· уметь анализировать документацию, представленную на сертификационную комиссию

· уметь аргументировать свою позицию по профессиональным вопросам,  соблюдать этические нормы.


8.2.5. Сертификацию персонала можно считать объективной при условии, что все эксперты отвечают жестким требованиям по профессиональной (экспертной) компетентности.

     8.2.6. Подбор экспертов осуществляется по следующим критериям, характеризующим экспертную компетентность:

· опыт работы (практический, научный, управленческий) в одном или нескольких видах профессиональной деятельности;

· наличие определенных достижений в данном виде профессиональной деятельности (практических умений, дипломов, наград, ученых званий, публикаций, признания со стороны профессионального сообщества);

· наличие соответствующего образовательного ценза, активности по повышению квалификации в данном виде профессиональной деятельности;

· наличие специальных знаний в области сертификации персонала.

          8.2.7. Процедура отбора экспертов осуществляется в несколько этапов: 

· предварительный этап, включающий ознакомление с биографическими данными; проведение консультаций; выяснение их мотивации для участия в работе по сертификации персонала; получение их согласия на указанный вид деятельности;

· принятие  определенного решения;

· заключение  договора на проведение работ по сертификации персонала.

          8.3. Дополнительные требования к экспертам 

          8.3.1 Эксперты должны соответствовать требованиям Центра, основывающимся на требованиях МС, настоящего Положения и иных нормативных документов.

          8.3.2.Эксперты должны:

· знать  соответствующую систему  сертификации персонала;

· иметь глубокие  знания по соответствующим методам проведения идентификации компетенций, проведения экзаменов и оформления экзаменационных и сертификационных документов; 

· иметь высокий уровень профессиональной компетентности  в области предмета, по которому  проводится сертификация персонала;

· не иметь личных интересов, способных повредить независимости оценок или носящих дискриминационный характер;  не принимать участие в образовании, обучении, инструктаже лиц, проходящих идентификацию компетенций, экзамен, сертификацию.

          8.3.3.  Если, в силу обстоятельств, невозможно избежать участия   эксперта в процессе проведения экзаменов среди кандидатов, которых он непосредственно инструктировал, этот эксперт не должен быть единственным экзаменатором на данном экзамене. 

9.  Субподрядчики

9.1. Если Центр принимает решение о привлечении к работе по сертификации   в качестве субподрядчиков  сторонних организаций или физических лиц (например, для проведения экзаменов), должно быть подписано надлежащее соглашение (договор, контракт), в котором, в числе прочих, содержались бы договоренности о конфиденциальности и предотвращении конфликта  интересов.

9.2. Центр должен:

· нести полную ответственность за работу субподрядчиков и обеспечивать их ответственность за предоставление, поддержание, обновление, продление, ограничение, приостановление и лишение сертификатов; 

· гарантировать, что субподрядчик компетентен и соответствует требованиям настоящего Положения, включая систему управления, и не связан ни прямо, ни через свое руководство с обучением или повышением квалификации работников, так как в этом случае может быть нарушено условие независимости и непредвзятости экзаменационных/сертификационных процедур;

· вести учет субподрядчиков и мониторинг их профессиональной компетентности.

9.3. Центр подписывает с субподрядчиком соглашение (договор), в котором предусматривается:

· детальное описание услуг и их результатов;

· гарантии по соблюдению принципов беспристрастности и конфиденциальности при осуществлении услуг;

· требования к внутреннему мониторингу качества оказываемых услуг;

· процесс контроля со стороны Центра;

· имена сотрудников субподрядной организации, утвержденных Центром для осуществления определенных услуг (имена привлекаемых экспертов);

· имена и подписи представителей сторон, уполномоченных утвердить соглашение (договор).

     9.4. Субподрядная организация должна вести документацию, подтверждающую соблюдение всех обязательств.

10. Учет

10.1. Центр должен поддерживать систему учета, отвечающую  существующим потребностям и действующим нормам, требованиям МС.

10.2. Учет должен обеспечивать условия, при которых сертификационные процедуры выполняются эффективно,  особенно в части учета заявочной документации, таблиц результатов теоретических и практических экзаменов, протоколов комиссий по сертификации. документов 

 контролирующей деятельности  и других документов, имеющих отношение к предоставлению, поддержанию, обновлению, продлению, ограничению, приостановлению и лишению сертификатов. 

10.3. Учет должен быть организован таким образом, чтобы обеспечивать интегрированность процессов, процедур и конфиденциальность информации. 

10.4. Учетные документы должны храниться, как минимум, в течение одного цикла сертификации, или более, если это предусмотрено действующими  нормативными документами.

           10.5. Центр должен иметь соответствующую  учетную политику и зафиксированные процедуры хранения учетных документов, не противоречащие его договорным, юридическим и иным обязательствам, а также политику и процедуры, касающиеся доступа к этим документам.

           Замечание: Вопрос о продолжительности хранения учетных документов требует особого внимания в свете нормативных требований и признанных договоренностей с отраслевыми советами.

11. Конфиденциальность

         11.1 Центр должен  иметь адекватные процедуры ведения делопроизводства, обеспечивающие  конфиденциальность информации, полученной в процессе сертификации, на всех уровнях его организационной структуры, включая внешние органы или физических лиц, действующих от его лица.

           11..2.  Информация, полученная в процессе сертификации о конкретном кандидате или сертифицированном работнике, не должна разглашаться третьим лицом без письменного согласия этого человека, за исключением случаев, предусмотренных  нормативными требованиями Центра.

           11.3. В  случаях, когда в соответствии с нормативными требованиями, информация   должна быть предоставлена третьим лицам, человек должен быть заблаговременно предупрежден об этом. 

12.  Участники системы сертификации персонала

Участниками системы сертификации персонала могут являться:

12.1. Физические лица, работающие в какой-либо отрасли экономики и желающие пройти сертификацию (или пересертификацию) на соответствие уровня квалификации и компетенций по профессии   на соответствие требованиям ПС. 

12.2. Физические лица, временно не работающие и желающие пройти сертификацию на соответствие уровня квалификации и компетенций по профессии на соответствие требованиям ПС. 

12.3. Физические лица, заканчивающие обучение по образовательным программам начального (среднего и высшего) профессионального образования, в системе дополнительного профессионального образования и курсовой подготовки и желающие пройти сертификацию по профессии на соответствие уровня квалификации и компетенций требованиям  ПС параллельно с итоговой государственной аттестацией (выпускными экзаменами, квалификационными экзаменами и пр.).

12.4. Юридические лица – организации-работодатели различных организационно-правовых форм, желающие провести сертификацию персонала.

12.5. Юридические лица – подразделения и организации ФГСЗН, желающие провести сертификацию незанятого населения, находящегося на учете и/или проходящего курсовую подготовку (переподготовку) по направлению службы занятости.
13. Взаимодействие Центра с участниками 

системы сертификации персонала

13.1 Центр в своей деятельности взаимодействует с социальными партнерами в регионе: 

организациями (работодателями) различных организационно-правовых форм; 

профессиональными ассоциациями, гильдиями, федерациями (консолидированными работодателями);

органами исполнительной власти регионов; 

отраслевыми профессиональными  союзами; 

региональными  органами федеральной службы занятости населения;

государственными и негосударственными образовательными учреждениями;

общественными объединениями и другими заинтересованными лицами.

13.2 Центр взаимодействует с другими субъектами системы добровольной сертификации персонала в Российской Федерации.

13.3 Центр вправе взаимодействовать с международными организациями по сертификации персонала.

14.  Источники и механизмы финансирования

  14.1. Работы по сертификации в Центре осуществляются на договорной основе.

  14.2. Условия оплаты  расходов, связанных с проведением  административной проверки заявочной документации соискателя, идентификации компетенций кандидата, квалификационного  экзамена, процедуры сертификации и инспекционного контроля, оговариваются в договоре.

 14.3. Оплата работ по сертификации (п.14.2) производится независимо от полученных результатов и возврату не подлежит.

 14.4. Средства, полученные от сертификации, расходуются на  развитие и совершенствование работы Центра, заработную плату персонала, аренду помещений, коммунальные платежи, изготовление бланков сертификатов, разработку  документов, автоматизацию работ с информационной базой, а также на другие цели для эффективной деятельности Центра.

          14.5. Стоимость работ по сертификации  определяется в соответствии с «Правилами по сертификации. Оплата работ по сертификации продукции и услуг»,  утвержденными  постановлением Госстандарта России от 23 августа 1999 г. № 44  или устанавливается на договорной основе.         

         14.6. Центр устанавливает величину первоначального взноса на проведение экспертизы заявочных документов и других работ, оплачиваемых  соискателем. 

14.7. Учебное заведение профессионального образования вправе оплатить сертификацию своих выпускников.

14.8. Сертификацию граждан, состоящих на учете в службе занятости населения и претендующих на прохождение сертификации, вправе оплатить  региональные органы федеральной государственной службы занятости населения. 

14.9. Работодатели имеют право отчислять средства на сертификацию персонала. 

14.10. Центр имеет право участвовать в конкурсах на получение грантов, а также в специально финансируемых (из различных источников) проектах и программах.

14.11. Центр имеет право принимать денежные средства от физических и юридических лиц на развитие системы сертификации.

      Приложение

к Примерному положению 

 о Центре по сертификации

персонала 

Рекомендации для выбора

организационной правовой формы и учредители Центра по сертификации персонала 

Организационно-правовая форма и правовой статус организации должны быть адекватны ее основным видам и целям деятельности.

Законодательством РФ предусмотрены различные организационно-правовые формы коммерческих и некоммерческих организаций. Для ведения бизнеса используются коммерческие  организации, основной целью их деятельности является извлечение прибыли. Некоммерческие организации создаются, как правило, в социально-культурной, общественной и иных сферах, непосредственно не связанных с бизнесом, хотя некоторые из некоммерческих организаций могут использоваться также для ведения предпринимательской деятельности.

Для того чтобы определить, какая организация  (коммерческая или некоммерческая) подходят для  целей создания Центра, сравним ряд признаков, отличающих такие организации. Критериями выбора организационно-правовой формы организации являются: 

1. Цели и виды деятельности.

2. Состав и ответственность учредителей (участников).

3. Специфика налогообложения.

4. Учет и отчетность.

5. Особенности передачи имущества учредителями.

6. Требования к органам управления.

   Коммерческая организация может осуществлять любые виды деятельности, в том числе – прямо не предусмотренные ее учредительными документами. Некоммерческая организация может осуществлять только те виды деятельности, которые соответствуют целям, ради которых она создана. 

Сопоставим особенности различных форм правового регулирования деятельности организаций с целями и задачами Центра.

Поскольку цель деятельности Центра заключается в обеспечении добровольной сертификации персонала (в том числе – выпускников учреждений начального профессионального образования) и содействия повышению качества рабочей силы в Российской Федерации, а не в извлечении прибыли, наиболее адекватные формы его правового статуса относятся к некоммерческим организациям.

Перечень видов деятельности Центра также свидетельствует о некоммерческом характере его организационно-правового статуса. Не менее важным аргументом в пользу выбора такого организационно-правового статуса выступает и тот факт, что Центр как посредник между двумя сферами (труда и образования)  должен позиционироваться особым образом. 

В соответствии с действующим российским законодательством в состав учредителей некоммерческих организаций могут входить как юридические, так и физические лица.

Исходя из целей и видов деятельности Центра и факта его позиционирования,  возможны несколько схем учреждения организации. В первом случае независимость организации может обеспечиваться тем, что ни учреждения системы профессионального образования, ни представители работодателей не будут включены в состав учредителей. В качестве учредителей может выступать группа физических лиц, тогда статус организации будет поддерживаться авторитетом состава учредителей. 

Другим вариантом организационного правового оформления Центра, является вхождение в число его учредителей представителей ассоциированных работодателей, профессиональных союзов, организаций профессионального образования, объединений работников, других заинтересованных лиц.   Независимость Центра в этом случае будет обеспечиваться их равноправным участием в создании организации. 

Оптимальным вариантом является модель, в которой в качестве социальных партнеров при создании организации выступают не отдельные представители всех сторон, а консолидированные представители, выражающие интересы как можно большего числа субъектов рынка труда. 

В качестве такого консолидированного представителя могут выступать региональные и отраслевые объединения работодателей: Торгово-промышленные палаты субъектов Российской Федерации. Региональные Союзы предпринимателей,  Союзы работодателей, ремесленные и другие палаты и другие ассоциированные структуры. В качестве консолидированного представителя сферы  образования могут выступать советы ректоров (директоров) учреждений образования всех уровней, другие ассоциации провайдеров образовательных услуг. В качестве консолидированного  представителя профессиональных союзов трудовых ресурсов возможно участие  Федерации единых профсоюзов, отраслевых профессиональных союзов работников.


Таким образом, партнерство по вопросам создания и поддержания системы добровольной  сертификации персонала должно носить некоммерческий характер. В то же время «Учреждением признается некоммерческая организация, созданная собственником для осуществления управленческих, социально-культурных или иных функций некоммерческого характера и финансируемая полностью или частично этим собственником» (п.1, ст.9, гл.2 Федерального закона «О некоммерческих организациях»). 

В соответствии с законодательством РФ, учредители некоммерческих организаций не несут ответственности по обязательствам организации. В некоторых случаях собственник учреждения при недостаточности денежных средств, находящихся в распоряжении учреждения, несет субсидиарную ответственность по обязательствам учреждения. Члены ассоциации (союза) несут субсидиарную ответственность по обязательствам этой ассоциации (союза) в размере и в порядке, предусмотренным ее учредительными документами. Пайщики потребительского общества также несут субсидиарную ответственность по обязательствам потребительского общества в порядке, предусмотренном ГК РФ и уставом потребительского общества. 

С точки зрения степени ответственности, в наиболее выгодном положении находятся учредители (участники)  тех некоммерческих организаций, для которых законом и учредительными документами не предусмотрена субсидиарная ответственность учредителей (фонд, некоммерческое партнерство, автономная некоммерческая организация). Учредители (участники) коммерческих и некоммерческих организаций, для которых законом и учредительными документами предусмотрена субсидиарная ответственность, несут большие риски.

 Таким образом, наиболее целесообразными организационно-правовыми формами, позволяющими минимизировать риски учредителей, являются некоммерческое партнерство, фонд и автономная некоммерческая организация. 
Оценив особенности налогообложения, представляется возможным прогнозировать расходы, связанные с деятельностью Центра в той или иной организационно-правовой форме. Рассмотрим некоторые налоговые преимущества вкладов учредителей в  некоммерческие организации. 

Для всех видов некоммерческих организаций средства и иное имущество, полученные на осуществление благотворительной деятельности, не облагаются налогом на прибыль (пп.4 п.2 ст.251 НК РФ). Финансирование из федерального бюджета, бюджетов субъектов Российской Федерации, местных бюджетов, бюджетов государственных внебюджетных фондов, на осуществление уставной деятельности некоммерческих организаций, не подлежит обложению налогом на прибыль (пп.3 п.2..ст.251 НК РФ). Передача основных средств нематериальных   активов и (или) иного имущества некоммерческим организациям на осуществление основной уставной деятельности, не связанной с предпринимательской деятельностью, не облагается НДС (п.3 ст.39 НК РФ). При определении налоговой базы по налогу на прибыль организации не учитывается имущество, полученное в рамках целевого финансирования, в том числе в виде полученных грантов (пп.14 п.1 ст.251 НК РФ). 

Для фондов пожертвования, признаваемые таковыми в соответствии с п.1 ст.582 ГК РФ, не облагаются налогом на прибыль (пп.1 п.2 ст.251 НК РФ). 

Членские и вступительные взносы участников некоммерческого партнерства не облагаются налогом на прибыль (пп.1 п.2 ст.251 НК РФ).

Некоторыми налоговыми льготами пользуются учреждения и некоммерческие организации с особым статусом. Для учреждений пожертвования, признаваемые таковыми в соответствии с п.1 ст.582 ГК РФ, не облагаются налогом на прибыль (пп.1 п.2 ст.251 НК РФ), а использованные по целевому назначению поступления от собственников созданным ими учреждениям не учитываются при определении налоговой базы по налогу на прибыль (пп.7 п.2 ст.251 НК РФ). Некоммерческие образовательные учреждения при реализации ими услуг в сфере образования по проведению учебно-производственного (по направлениям основного и дополнительного образования, указанным в лицензии) или воспитательного процесса освобождается от налогообложения при уплате НДС (пп.14 п.2 ст.149 НК РФ). Существенные налоговые льготы получают общественные организации инвалидов и учреждения, единственными собственниками имущества, которых являются общественные организации инвалидов. 

Преимущества организационно-правовой формы с точки зрения налогообложения для некоммерческих организаций мало различаются и зависят, прежде всего, от вида деятельности, которую осуществляет организация.

Таким образом, в соответствии с целями и задачами деятельности  Центра, приемлемыми организационно-правовыми формами могут выступать фонд, некоммерческое партнерство, автономная некоммерческая организация.

Как коммерческие, так и некоммерческие организации ведут бухгалтерский учет и представляют отчетность в соответствии с Федеральным законом от 21.11.1996 № 129-ФЗ "О бухгалтерском учете" и Приказом Минфина РФ от 29.07.1998 № 34н "Об утверждении Положения по ведению бухгалтерского учета и бухгалтерской отчетности в Российской федерации". 

Согласно Приказу Минфина РФ от 13.01.2000 № 4н "О формах бухгалтерской отчетности организаций" некоммерческие организации имеют право не представлять в составе годовой бухгалтерской отчетности Отчет о движении денежных средств, а при отсутствии соответствующих данных не представлять Отчет об изменениях капитала и Приложение к бухгалтерскому балансу. Некоммерческим организациям рекомендуется включать в состав годовой бухгалтерской отчетности Отчет о целевом использовании полученных средств.

Таким образом, порядок ведения бухгалтерского учета и представления отчетности  некоммерческими организациями имеет лишь незначительные отличия, однако упрощенный порядок представления бухгалтерской отчетности установлен лишь для общественных объединений. 

Для организации бизнеса необходим стартовый капитал. Причем для некоторых организационно-правовых форм (ООО, ЗАО, ОАО) законом предусмотрен его минимальный размер (100 МРОТ).

Для некоммерческих организаций минимальный размер имущества (уставный капитал) не предусмотрен. При создании некоммерческой организации учредителям нет необходимости формировать ее уставный капитал, поэтому создать некоммерческую организацию можно даже в том случае, если изначально у нее нет какого-либо имущества. 

Учредители (участники) организации могут передать организации какое-либо имущество различными способами, которые потребуют разного юридического оформления. От способа передачи имущества будут зависеть временные и финансовые издержки. 

Учредители (участники) могут передать имущество некоммерческой организации следующими способами: 

· в виде регулярных и единовременных поступлений, добровольных имущественных взносов и пожертвований (для всех форм некоммерческих организаций); 

· в виде добровольных или обязательных членских взносов (для некоммерческих организаций, имеющих членство, таких как потребительское общество, некоммерческое партнерство, ассоциация, общественная организация и др.). 

И коммерческим, и некоммерческим организациям учредители (участники) могут передать имущество по договорам купли-продажи, дарения, аренды и другим договорам на передачу имущества в собственность или пользование. 

Передача имущества некоммерческим организациям в виде взносов учредителей не требует внесения изменений в учредительные документы. 

К одной из особенностей учреждения как формы некоммерческой организации относится возможность сохранения за учредителями прав на имущество, переданное учреждению. Это имущество обычно передается на праве оперативного управления. Также учредители сохраняют права на имущество, приобретенное учреждением за счет их средств, выделенных по утвержденной смете.

Таким образом, с позиции возможностей передачи имущества организации ее учредителями предпочтительной организационно-правовой формой Центра также выступает некоммерческая организация в любой из ее форм. Учредители некоммерческой организации не сохраняют прав на переданное организации имущество, поэтому не могут претендовать на получение имущества при выходе из организации. Однако члены некоммерческого партнерства имеют право получить при выходе из некоммерческого партнерства часть его имущества или стоимость этого имущества (в пределах стоимости имущества, переданного в собственность партнерства), за исключением членских взносов.

Учредители некоммерческой организации не сохраняют прав на переданное организации имущество, поэтому не могут претендовать на получение имущества при ее ликвидации. 

При ликвидации некоммерческой организации оставшееся после удовлетворения требований кредиторов имущество направляется на цели, в интересах которых она была создана, или на благотворительные цели, а если это не представляется возможным, обращается в доход государства. Однако при ликвидации некоммерческого партнерства оставшееся после удовлетворения требований кредиторов имущество, размер которого не превышает размера имущественных взносов членов некоммерческого партнерства, подлежит распределению между членами некоммерческого партнерства в соответствии с их имущественным взносом. А имущество учреждения после удовлетворения требований кредиторов передается собственнику. 

Учредители (участники) некоммерческой организации не могут претендовать на возврат вложенных средств ни при выходе, ни при ликвидации организации (за исключением таких форм, как некоммерческое партнерство, потребительское общество и учреждение). 

Таким образом, правовое положение учредителей (участников) потребительского общества и некоммерческого партнерства наиболее близко к правовому положению учредителей (участников) коммерческих организаций.

Следовательно, при этих формах организации Центра, имущественные права учредителей будут лучше защищены. Однако возрастает зависимость деятельности от учредителей, что противоречит представлению о Центре как о независимой структуре на рынке труда.

Одним из важных вопросов при выборе организационно-правовой формы предприятия является возможность контролировать его деятельность, а также сформировать структуру органов управления в зависимости от целей и потребностей учредителя. Для разных форм законом предусмотрена различная структура органов управления, а также разные возможности по осуществлению управления и контроля со стороны учредителя. 

Чем меньше требований к органам управления установлено законом, тем больше возможностей создать в организации индивидуальную структуру управления  в зависимости от тех или иных потребностей учредителя (от полного контроля за всеми аспектами деятельности до принятия решений только по наиболее важным вопросам). 

Для некоммерческих организаций структура органов управления по большей части определяется уставом, т.е. отдана на усмотрение учредителей.

Учреждением управляет либо непосредственно учредитель, либо, по поручению учредителя, формируемый им коллегиальный орган управления, однако в зависимости от вида учреждения формы управления значительно варьируются. Так, Федеральный закон «Об общественных объединениях»  в отношении организационно-правовой формы общественного учреждения определяет, что управление общественным учреждением и его имуществом осуществляется лицами, назначенными учредителем (учредителями). Юридической коллизией для автономной некоммерческой организации является то, что в случае, когда у организации всего один учредитель, высший орган управления должен быть коллегиальным. Но этот правовой нонсенс не возникает, если у организации более одного учредителя. 

Соотнесение различных правовых форм организаций и целей деятельности Центра показывает, что наиболее адекватной выполнению основных функций выступает некоммерческая организация в двух возможных организационных правовых формах: автономной некоммерческой организации (АНО) и некоммерческого партнерства.

В идеале в качестве учредителей должны выступать юридические лица:  консолидированные представители работодателей по видам экономической деятельности, сферы профессиональных образовательных услуг и профессиональных союзов, объединений работодателей на региональном уровне.

B. Положение о порядке и процедуре добровольной сертификации персонала 
1. Термины и определения
В настоящем Положении используются следующие определения:

   идентификация компетенций соискателя –  процедура установления   первоначальных профессиональных компетенций кандидата на соответствие  требованиям профессионального стандарта по виду экономической деятельности;

          кандидат - лицо, прошедшее административную проверку заявочных документов и подписавшее договор на получение сертификата,   посредством подтверждения своего  уровня квалификации и компетенций на соответствие требованиям профессионального стандарта по виду экономической деятельности;

орган по сертификации персонала – совокупная часть Центра по сертификации персонала, осуществляющая сертификацию персонала на соответствие  требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности; 

   пресертификация - предварительный этап оценки уровня  квалификации  и компетенций кандидата на соответствие требованиям профессионального стандарта;

 сертификация персонала (рабочих кадров)  - процесс, посредством которого Центр по сертификации персонала подтверждает, что уровень квалификации и компетенции работника соответствуют требованиям профессионального стандарта по видам экономической деятельности (или) международных стандартов;

соискатель   -   лицо, подавшее в орган по сертификации персонала                               заявочные документы на административную проверку;

 центр по сертификации персонала -    организационная структура, осуществляющая функции управления порядком (процедурами) сертификации персонала, посредством которых орган по сертификации, входящий в структуру Центра подтверждает, что уровень квалификации и компетенции работника соответствуют требованиям профессиональных стандартов по видам экономической деятельности (или) международных стандартов. Выдачу (отказ в выдаче) сертификатов осуществляет Центр по результатам процедуры сертификации, осуществляемой органом по сертификации;  

эксперт по идентификации компетенций кандидата – лицо, обладающее соответствующим уровнем  профессиональной компетенции и личными данными, прошедшее специальную подготовку и уполномоченное Центром по сертификации для проведения идентификации компетенций кандидата на получение сертификата.

2. Общие положения и условия для получения сертификата

2.1. Добровольная сертификация персонала осуществляется в соответствии с Международным стандартом сертификации персонала - ISO/IEC CD 17024 (далее – МС) и имеет определенный порядок и процедуру.

2.2. Добровольная сертификация персонала проводится в Центре по сертификации персонала (далее – Центр), если выполнены следующие условия:
· документация организации зарегистрирована в установленном порядке; 

· имеются фиксированные доказательства поддержки системы заинтересованными сторонами и свидетельство принятия ими содержания системы;

· имеются в наличии профессиональные стандарты (ПС) (описание требований по уровням квалификации/компетенциям) по видам экономической деятельности ВЭД, на основе которых осуществляется сертификация персонала;

· установлены экзаменационные требования, порядок  и процедуры, включая надзор и повторную сертификацию, подробно изложенные в нормативных документах;

· созданы условия для постоянного обновления и смены банка экзаменационных вопросов для того, чтобы исключить из них неожиданные или неадекватные.

2.3. Центр доводит до сведения соискателя перечень требуемых документов для получения сертификата, сертификационные требования, оплату за регистрационные расходы и сертификацию.

2.4. Все соискатели на получение сертификата по профессии должны соответствовать требованиям, действующим на день обращения по:

наличию определенного уровня общего и профессионального образования;

наличию опыта работы по сертифицируемой профессии;

физической пригодности.

3. Порядок добровольной сертификации персонала

3.1. Перечень порядка добровольной сертификации персонала (см. Схема порядка добровольной сертификации персонала) включает:

· подачу соискателем заявочной документации: заявление и приложенные к нему документы, включая оплату регистрационных расходов; 

· рассмотрение заявочной документации; 

· принятие решения после рассмотрения заявочной документации; 

· обеспечение кандидата информационными материалами;
· идентификацию компетенций кандидата на соответствие требованиям ПС по определенному квалификационному уровню;

· определение порядка сертификации;
· при необходимости дополнительную подготовку кандидата, осуществляемую после идентификации компетенций, по программе, обеспечивающей восполнение недостающих компетенций;

· квалификационный экзамен на соответствие требованиям ПС, т.е. оценку соответствия компетенций по уровням квалификации;

· принятие решения о выдаче (отказе в выдаче) сертификата; 

· выдачу сертификата на соответствие установленным требованиям;

· инспекционный контроль (по рекламациям работодателя) сертифицированных квалификаций персонала.

3.2. Описание порядка добровольной сертификации персонала 

3.2.1. Подача соискателем заявочной документации, включая оплату регистрационных расходов


Соискатель представляет в Центр заявление на сертификацию (по установленной форме) и приложения к заявлению:


а) в заявлении соискатель указывает: 

- информацию общего характера: Ф.И.О., дату рождения, адрес проживания, прочую информацию, удостоверяющую личность и необходимую для оформления документов по сертификации;


- наименование профессии, по которой желает быть сертифицированным, а также уровень сертификации;


- подробную информацию о соответствующих квалификациях (образование, обучение, опыт работы), подтвержденных и засвидетельствованных;


- название и почтовый адрес организации, которую он представляет.


б) в приложения к заявлению входят:


1. Дубликаты документов, подтверждающих образовательный ценз.

2. Резюме. 

3. Справка о профессиональном трудовом стаже и опыте работы по профессии. 

4. Справка о состоянии здоровья (по некоторым профессиям).

5. Сертификат при повторной сертификации.

6. Фотографии размером 3х4 (2шт.).
7.  Письменное подтверждение о согласии с требованиями по сертификации и готовности предоставить любую информацию, необходимую для проведения сертификации.

8. Копия платежного поручения об оплате за экспертизу заявочных документов (регистрационные расходы).

На этапе оформления заявки оплачиваются только регистрационные расходы. 
Эти расходы оплачиваются отдельно от оплаты за сертификацию, которая будет установлена после принятия заявки и определения уровня сертификации кандидата. 

Замечание: Заявления с неполным комплектом документов рассмотрению не подлежат.
3.2.2. Рассмотрение заявочной документации

3.2.2.1. Для принятия решения о допуске соискателя к сертификации Центр должен осуществить административную проверку заявочной документации, чтобы гарантировать следующее:


а) соискатель обладает образованием и/или опытом работы по профессии, необходимыми для допуска к сертификации; соответствует условиям получения сертификата определенного уровня по обозначенной профессии и квалификационному уровню, указанным в заявлении;


б) Центр может осуществить сертификацию по профессии и уровню квалификации с учетом каких-либо специальных условий, указанных в заявлении (например, язык общения и др.);


в) соискатель был ознакомлен с сертификационными требованиями.

3.2.2.2. Центр осуществляет административную проверку заявочной документации, представленной соискателем  для обеспечения достоверности порядка и процедуры сертификации.        

          3.2.2.3. По результатам административной проверки заявочной документации Центр заключает с соискателем договор на сертификацию. В нем указываются сроки и порядок проведения процедуры сертификации, а также условия ее оплаты. 

3.2.2.4. В случае выявления несоответствия заявочной документации (или характеристик соискателя) сертификационным требованиям принимается решение об отклонении заявки.

3.2.2.5. Основания для отклонения заявки соискателя на сертификацию:

- недостаточный стаж работы по профессии;

- неудовлетворительное состояние здоровья (по отдельным профессиям);

- низкий образовательный ценз;

- некомплектность представленных документов после уведомления соискателя о необходимости их дополнительного представления;

- отсутствие оплаты за услуги экспертизы заявочной документации.

3.2.2.6. В любом из перечисленных случаев Центр письменно уведомляет соискателя об отклонении заявки на сертификацию с указанием причин. 

3.2.2.7. Соискатель имеет право обратиться в Апелляционную комиссию Центра, которая обязана рассмотреть его заявление и подтвердить /не подтвердить решение об отклонении заявки.

3.2.2.8. Если заявочная документация, соответствует всем установленным требованиям, то соискатель переходит в статус кандидата на сертификацию. 

3.2.2.9.  По результатам рассмотрения     заявочной  документации Центр гарантирует, что:
а) соискатель обладает образованием и/или опытом работы, необходимым для допуска к сертификации; 

б) Центр может осуществить сертификацию по заявленным соискателем профессии и уровню квалификации с учетом каких-либо специальных условий, указанных в заявлении (например,  язык общения и др.);

в) соискатель был ознакомлен с сертификационными требованиями.

3.2.4. Обеспечение кандидата информационными материалами
Центр должен обеспечить кандидата следующими информационными материалами:
· обновленным подробным описанием тестов и заданий для идентификации компетенций кандидата, экзаменационных и сертификационных процедур, соответствующих каждому уровню сертификации, образцами тестов и заданий для идентификации компетенций кандидата;

· профессиональным стандартом (для ознакомления) по соответствующим профессии и  уровню квалификации;

· документами, содержащими требования по порядку и процедуре сертификации;

· информацией о правах в и обязанностях сертифицированного лица; 

· информацией о стоимости процедуры сертификации. 

3.2.5. Идентификация компетенций кандидата на соответствие требованиям ПС по определенному квалификационному уровню

3.2.5.1. Для принятия решения о допуске соискателя к процедуре идентификации компетенций и квалификационным экзаменам Орган по сертификации (далее – Орган), входящий в состав Центра по сертификации персонала должен дополнительно просмотреть заявление и приложенные к нему заявочные документы, чтобы гарантировать, что  он может осуществить сертификацию в заявленной соискателем области,  с учетом каких-либо специальных условий, указанных в заявлении (использование языка соискателя, место проведения экзамена в соответствии с указанными в заявлении условиями и др.).


3.2.5.2. До проведения пресертификации Орган, должен просмотреть заявку на сертификацию, чтобы быть уверенным, что:


а) у соискателя есть необходимое профессиональное образование и/или опыт работы по профессии; 


б) требования к сертификации определены, подтверждены документально и кандидат с ними ознакомлен;

в) Орган в состоянии предоставить сертификационные услуги в данной области сертификации и выполнить любые другие особые требования. 

 3.2.5.3. В случае принятия положительного решения по заявке соискатель переходит в статус кандидата на прохождение процедуры добровольной сертификации. Центр заключает с кандидатом на сертификацию договор. В нем указываются сроки и порядок проведения идентификации компетенций, квалификационных экзаменов, принятия решения по сертификации, а также условия оплаты

      3.2.5.4. Идентификация компетенций соискателя включает в себя:

- установление соответствия уровня профессиональных знаний и практических умений кандидата требованиям ПС по соответствующему квалификационному уровню;

- принятие решения о возможности (невозможности) допуска к квалификационным экзаменам и выдачу заключений по порядку  проведения сертификации.

   3.2.5.5. Идентификация компетенций кандидата осуществляется не позднее двух недель с момента регистрации заявки. В некоторых случаях этот срок может быть увеличен в зависимости от времени, требуемого на дополнительную проверку данных, представленных в заявочной документации.
  Замечание. Если по результатам идентификации компетенций кандидата выдается заключение о необходимости дополнительного обучения по выявленным «узким местам», то в нем обязательно указываются основные «проблемные узлы», предлагаемые  для восполнения недостающих знаний, практических умений и навыков.

3.2.6. Определение порядка сертификации

3..2.6.1. При положительном результате идентификации компетенций (пресертификации) кандидат получает направление на сдачу квалификационных экзаменов. Это, так называемый,  «Порядок 1» прохождения процедуры сертификации.

3.2.6.2. В случае отрицательного решения на этапе пресертификации по причине несоответствия уровня теоретических знаний и практических умений кандидата требованиям ПС по профессии и квалификационному уровню, ему выдается рекомендация на прохождение специальной подготовки в образовательных учреждениях, осуществляющих обучение по индивидуальным программам в соответствии с требованиями ПС. Это  - «Порядок 2» прохождения процедуры сертификации.

3.2.6.3.  По результатам идентификации персонала устанавливается одна из двух траекторий  сертификации:

Порядок 1 -  сертификация  кандидата осуществляется после сдачи экзаменов и по результатам рассмотрения документов и протоколов  сертификационной комиссией.

Порядок 2 – сертификация кандидата  осуществляется после прохождения дополнительного обучения, сдачи экзаменов и по их  результатам рассмотрения документов и протоколов  сертификационной комиссией.

3.2.7. Дополнительная подготовка кандидата, осуществляемая после идентификации компетенций, по программе, обеспечивающей восполнение недостающих компетенций

3.2.7.1. Дополнительная подготовка может проводиться с использованием сети ресурсных центров учреждений начального профессионального образования, а также на базе других учебных центров, на договорной основе. 

          3.2.7.2. Дополнительная подготовка предназначается как для кандидатов на сертификацию, имеющих профессиональный стаж, так и для выпускников учреждений НПО.

          3.2.7.3. После успешного прохождения дополнительной подготовки кандидат получает право прохождения последующих этапов порядка сертификации. 

3.2.7.4. В случае неуспешного завершения дополнительной подготовки кандидат получает письменное уведомление об отклонении заявки на сертификацию.

3.2.8. Квалификационный экзамен на соответствие 

требованиям ПС

3.2.8.1. Место и время проведения квалификационного экзамена определяются Центром и доводятся до сведения кандидата не позднее, чем за 2 недели до его проведения.

3.2.9. Принятие решения о выдаче (отказе в выдаче) сертификата

Принятие решения о выдаче или отказе в выдаче сертификата  осуществляется сертификационной комиссией Органа, входящего в Центр в случаях:

·  решение о выдаче сертификата принимается на основе анализа документов, полученных в ходе квалификационного экзамена (протоколов, актов и др.), подтверждающих соответствие квалификации кандидата требованиям ПС по определенному уровню квалификации; 
·  решение об отказе в выдаче сертификата принимается с указанием причин при отрицательных итогах, полученных в ходе экзамена, 
 и доводится до сведения кандидата. 

3.2.10. Выдача сертификата на соответствие

 установленным требованиям

3.2.10.1. Центр, на основании решения сертификационной комиссии о выдаче сертификата соответствия уровня квалификации кандидата требованиям ПС, оформляет сертификат (с указанием срока действия), регистрирует его и выдает сертифицированному лицу.

3.2.10.2. Сертифицированное лицо подписывает  права и обязанности сертифицированного лица.

          3.2.10.3. Срок действия сертификата устанавливается в соответствии с требованиями ПС и/или с решениями отраслевых советов по ВЭД (работодателей).

          3.2.10.4. Сертификаты являются исключительной собственностью Центра и должны быть возвращены в случае отмены их действия.

3.2.11. Инспекционный контроль (по рекламациям работодателя) сертифицированных квалификаций персонала

Рассмотрение апелляций

·  Инспекционный контроль осуществляется экспертами Центра в случае поступления информации о претензиях к уровню квалификации и компетенциям сертифицированного работника со стороны работодателя.

·  Результаты инспекционного контроля оформляются актом, в котором делается заключение о возможности (невозможности) сохранения действия выданного сертификата.

·  В случае несоответствия квалификации работника установленным требованиям, отказа владельца сертификата от проведения инспекционного контроля  Центр отменяет (приостанавливает) действие сертификата. 
· После выполнения корректирующих мероприятий и при наличии положительных результатов их оценки Центр принимает решение о возобновлении действия сертификата и информирует об этом заинтересованные стороны.

·  В случае невыполнения корректирующих мероприятий или их неэффективности Центр отменяет действие сертификата и информирует об этом заинтересованных участников сертификации. 

· Центр также осуществляет периодический инспекционный контроль (внутренний аудит) деятельности на соответствие требованиям МС ИСО 17024: 2003. 

· Центр осуществляет рассмотрение претензий и жалоб, поступающих со стороны соискателя или кандидата по вопросам нарушения порядка и/или процедуры сертификации.
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Рис. 3 Схема порядка проведения добровольной сертификации персонала

4. Процедура добровольной сертификации персонала

4.1. Общие положения

  Профессиональные стандарты являются многоуровневой структурой, включающей квалификационные требования и компетенции по определенной профессии. Большинство соискателей начинают сертификацию с первого квалификационного уровня, переходя последовательно к последующим, при этом последние квалификационные уровни считаются наивысшими. 

 Соискатель вправе претендовать на сертификат любого квалификационного уровня, если имеет достаточно знаний, умений и опыта работы, соответствующих требованиям, предъявляемым ПС к избранному квалификационному уровню. 

  Соискатель не может иметь сразу два сертификата по одному квалификационному уровню по профессии. Вместе с тем, он может иметь не один, а несколько сертификатов, но по смежным/иным профессиям.

Выпускники образовательных учреждений НПО и индивидуальные граждане (рабочие) могут претендовать, независимо от профессии, на сертификат первого квалификационного уровня. 

При проведении сертификации рабочих кадров не так важно, каким образом соискатели приобрели свои знания и умения (профессиональная подготовка, обучение в образовательных учреждениях НПО и т.п.), главное – от них требуется способность и потенциальная возможность выполнять работу по конкретной профессии в соответствии с требованиями ПС.

Процедура сертификации кандидата включает в себя  три основных этапа:

· идентификация компетенций (пресертификация) на соответствие требованиям ПС,

· квалификационный экзамен на соответствие требованиям ПС,

· решение сертификационной комиссии.

4.2. Этапы процедуры сертификации персонала

4.2.1. Идентификация компетенций кандидата на соответствие требованиям ПС (пресертификация)

4.2.1.1. Цель процедуры идентификации компетенций кандидата на соответствие требованиям ПС - установление посредством экспертной оценки соответствия заявленных характеристик требованиям профессионального стандарта и выявление  профессионального уровня кандидатов с тем, чтобы определить дальнейшую траекторию порядка сертификации ( см. Схема процедуры административной проверки документов соискателя и идентификации компетенции кандидата для последующей сертификации):

1) направление на экзамены и последующую сертификацию.

2) выдача рекомендаций на дополнительную подготовку с целью восполнения недостающих компетенций.

4.2.2.2. Форма проведения экспертной оценки уровня теоретических знаний и практических умений кандидата на этапе пресертификации может быть различной:

- индивидуальное собеседование с кандидатом,

- устное или письменное тестирование,

- практические задания и т.д. 

4.2.2.3. Перечень возможных форм экспертной оценки  может быть согласован с профессиональными ассоциациями работодателей по виду экономической деятельности. 

4.2.2.4. Эксперт по своему усмотрению выбирает форму проведения экспертной оценки уровня теоретических знаний и практических умений кандидата, в зависимости от требований ПС и заявленного уровня сертификации. 

4.2.2.5. Эксперт по своему усмотрению выбирает место проведения экспертной оценки уровня теоретических знаний и практических умений кандидата, в зависимости от требований ПС и заявленного уровня сертификации. Предпочтительно проведение  этой работы на базе ресурсных центров профессионального образования.

4.2.2.6. Этап предварительной оценки соответствия уровня квалификации и компетенций соискателя установленным требованиям (пресертификация) завершается подготовкой письменного заключения о возможности (невозможности) допуска его к этапу квалификационных экзаменов.

4.2.2.7. В случае отрицательных результатов на этапе пресертификации Центр уведомляет соискателя об отказе ему в прохождении следующих этапов сертификации с указанием причин.

4.2.2.8. Если отрицательное решение принято по причине несоответствия компетенций соискателя условиям получения сертификата по профессии (уровень теоретических знаний и/или практических умений не соответствует требованиям ПС), ему выдается рекомендация на прохождение специальной подготовки в одном из учебных центров (по выбору соискателя), осуществляющих обучение по индивидуальным программам в соответствии с требованиями ПС для восполнения недостающих компетенций.

4.2.2.9. В рекомендации о дополнительном обучении по индивидуальным программам обязательно указываются основные «проблемные узлы», предлагаемые для  восполнения недостающих знаний, практических умений и навыков кандидата.

 4.2.2.10. Специальная подготовка может проводиться на базе сети ресурсных центров учреждений профессионального образования, а также на базе других учебных заведений, на  договорной основе. 

4.2.2.11. Дополнительная подготовка предназначается как для кандидатов на сертификацию, имеющих профессиональный стаж, так и для выпускников учреждений начального профессионального образования.

4.2.1. Квалификационный экзамен

4.2.3.1. Квалификационный экзамен должен планироваться и строиться таким образом, чтобы гарантировать систематичность и объективность критериев оценки знаний, умений и компетенций в соответствии с требованиями ПС и предоставлять исчерпывающую информацию/доказательства (протоколы, акты), подтверждающие компетентность кандидата, на основе которых могут быть приняты независимые решения по сертификации.

4.2.3.2 Орган должен гарантировать, что эксперты квалификационной комиссии оценивают знания и умения кандидатов в пределах требований к профессии, которые определены для сертификации на основании утвержденных ПС и иных нормативных документов. 

4.2.3.3. Орган должен гарантировать, что экзамен проводится в стандартных условиях, обеспечивающих равные условия для всех кандидатов, и ни один из них не ставится в заведомо выгодные или невыгодные условия.

4.2.3.4. Орган должен гарантировать, что личностные и иные данные кандидата, а также наличие у него сертификатов не повлияют на экзамен и его результаты. 

4.2.3.5. Оценку знаний и выполненных практических работ квалификационная комиссия проводит в соответствии с требованиями ПС.

4.2.3.6. Если нет особых указаний в ПС и нормативных документах, разработанных в отраслевых советах,  квалификационный экзамен по каждой профессии включает в себя следующие составляющие:

а) теоретический (устный, письменный, тестовый или другой) экзамен – проверка специальных профессиональных знаний в сертифицируемой области;

б) практический экзамен – проверка уровня владения практическими навыками и умениями по профессии в соответствии с требованиями ПС.

4.2.3.7. Проверка знаний по специальному блоку может проводиться в форме тестового, письменного или устного экзамена и прочее (там, где применимо).

4.2.3.8. Проверка уровня владения практическими навыками и умениями проводится в специальном испытательном (экзаменационном) центре (предпочтительно на базе ресурсных центров профессионального образования), который располагает необходимыми площадями, оборудованием, документацией, персоналом.

4.2.3.9. При проведении экзаменов для сертификации персонала могут применяться элементы содержания профессионального образования (обучения) - модули, на основе которых определяется, насколько знания и умения кандидата соответствуют требованиям ПС. 

4.2.3.10. Результаты экзамена, состоящего из двух составляющих (см. п.3.2.3.7.),  фиксируются экзаменационной комиссией в таблицах и сводном протоколе.  Каждая из частей экзамена включает в себя максимально 100 баллов. 

4.2.3.11.  Критерием в оценке результатов экзамена является требование: не ниже 75 баллов по  каждой части экзамена.

4.2.3.12. Орган по сертификации может адаптировать процедуры отчетности под свои потребности, но, как минимум, эти процедуры должны гарантировать, что процесс и результаты экзамена документируются надлежащим и исчерпывающим образом. 

4.2.3.13. Таблицы и протоколы квалификационного экзамена передаются в сертификационную комиссию для принятия решения о сертификации.

4..2.1.Принятие решения о выдаче (отказе в выдаче) сертификата

4.2.3.1. Решение о сертификации кандидатов должно приниматься на основании данных, полученных на всех этапах процесса сертификации. 

4.2.3.2. Информация, полученная при сборе заявлений, проведении идентификации компетенций, квалификационных экзаменов и в ходе процесса сертификации, должна обрабатываться Органом с соблюдением всех требований конфиденциальности.

4.2.3.3. Члены сертификационной комиссии (те, кто принимают решение о сертификации) не должны одновременно являться членами экзаменационной комиссии или участвовать в обучении кандидатов. 

4.2.3.4. Сертификационная комиссия на основе анализа документов, полученных в ходе всех этапов сертификации и подтверждающих соответствие квалификации установленным требованиям ПС, принимает решение о выдаче  (отказе в выдаче) сертификата.

4.2.3.5. Центр на основании решения Сертификационной комиссии о выдаче (отказе в выдаче) сертификата соответствия квалификации требованиям ПС оформляет сертификат, регистрирует его, и выдает (отказывает в выдаче) сертифицированному работнику.

4.2.3.6. Сертификаты должны, по меньшей мере, содержать следующую информацию:

а) название и/или регистрационный номер сертификата компетентности;

б) наименование Центра, проводящего сертификацию с указанием места расположения;

в) уровень сертификации (квалификационный уровень) на соответствие требованиям ПС с указанием (ссылкой) на ПС или нормативные документы, лежащие в основе сертификации;

г)   дата выдачи сертификата и дата истечения его срока действия,

д) подпись руководителя и печать Центра.

4.2.3.7. Срок действия сертификата устанавливается в соответствии с требованиями ПС и/или решениями отраслевых советов по видам экономической деятельности (работодателями).

4.2.3.8. Орган доводит до сведения сертифицированных работников их права, обязанности, а также условия инспекционного контроля.

4.2.3.9. При отрицательных итогах, полученных в результате сертификационных испытаний, Центр  доводит до сведения кандидата причины отказа с обоснованием. 

4.2.3.10. Кандидат имеет право обратиться в Апелляционную комиссию Центра, которая обязана рассмотреть его заявление и подтвердить/не подтвердить решение Центра об отказе в выдаче сертификата.
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Рис.4 Схема процедуры административной проверки документов соискателя и идентификации компетенции кандидата  для последующей сертификации

С. Права и обязанности сертифицированного лица

Сертифицированный работник имеет право:

1. Использовать сертификат в качестве доказательства своей компетентности выполнять определенную работу.

2. Получать преимущество при назначении на более высокооплачиваемую работу.

3. Получать информацию обо всех изменениях в содержании ПС по той профессии, по которой был сертифицирован.

4. Расширять область своей профессиональной деятельности путем получения сертификата компетентности по смежной профессии.

5. Постоянно подтверждать свою компетентность по профессии в рамках срока действия сертификата компетентности.

6. Участвовать при необходимости в повышении квалификации, проводимой Центром по сертификации персонала.

Сертифицированный работник обязан:

1. Быть честным и беспристрастным в своей работе, в отношениях с работодателями, коллегами, клиентами и общественностью.

2. Стремиться к совершенствованию своей компетентности и повышению престижа профессии.

3. Использовать свои знания и квалификацию для  совершенствования и развития профессиональной деятельности.

4. Делать все возможное для обеспечения безопасности и надежности труда в рамках своей компетентности.

5. Информировать работодателя и/или коллег о предполагаемых отрицательных последствиях в случае невыполнения ими необходимых требований  ПС. 

6. Не разглашать информацию о технологических (иных) процессах без согласования с работодателем. 

7. Стремиться  содействовать профессиональному совершенствованию коллег. 

8. Поддерживать дружеские отношения и относиться с доверием к коллегам и лицам, с кем совместно работаешь.
9. При необходимости предоставлять всю необходимую информацию для осуществления инспекционного контроля. 
10. В случае приостановления или отмены действия сертификата возвращать его в Центр по сертификации персонала.
Подпись сертифицированного работника                                            Дата

D. Положение об Эксперте по сертификации персонала

1. Общие положения

1.1. Настоящее Положение об Экспертах  по сертификации персонала (рабочих кадров)  (далее – Эксперт)  устанавливает основные требования к образовательному цензу,  профессиональному уровню и личностным данным, а также определяет их основные функции и направления деятельности в области  сертификации персонала. 

1.2. Эксперты  осуществляют свою   деятельность в соответствии с требованиями Международного стандарта по сертификации персонала - ISO/IEC CD 17024 (далее – МС), настоящего Положения.  

1.3. Эксперты участвуют в системе добровольной сертификации персонала (рабочих кадров) на соответствие  требованиям профессиональных стандартов (ПС)  по  видам экономической деятельности.

1.4. Деятельность Экспертов осуществляется в законодательно нерегулируемой области экономики, т.е., когда стандарты или нормы не относятся к требованиям по безопасности. 

1.5. Эксперты осуществляют свою деятельность на условиях договора с Центром по сертификации персонала (рабочих кадров) (далее – Центр).

1.6. Эксперты обеспечивают порядок и  процедуру сертификации на основе принципов добровольности, бездискриминационного доступа к участию в процессе сертификации, беспристрастности, объективности оценок, конфиденциальности, информативности, независимости, технологичности.

1.7. Настоящее Положение предназначено  для использования всеми заинтересованными сторонами: Центрами, Экспертами, работодателями, работниками, другими заинтересованными лицами.

2. Основные термины и определения

В настоящем Положении используются следующие основные термины и определения:

Андрагогика – наука об обучении взрослых, обосновывающая деятельность обучающихся и обучающих по организации процесса обучения. Андрагогика основывается на андрагогической модели обучения
.

Андрагогическая модель обучения – организация деятельностей обучающегося и обучающего, основанная на семи основных принципах:

1. Обучающемуся принадлежит ведущая роль в процессе своего обучения (потому он обучающийся, а не обучаемый).

2. Взрослый обучающийся стремится к самореализации, к самостоятельности, к самоуправлению и осознает себя таковым.

3. Взрослый обучающийся обладает жизненным (бытовым, социальным, профессиональным) опытом, который может быть использован в качестве важного источника обучения как его самого, так и его коллег.

4. Взрослый человек обучается для решения важной жизненной проблемы и достижения конкретной цели.

5. Взрослый обучающийся рассчитывает на безотлагательное применение полученных в ходе обучения умений, навыков, знаний и качеств.

6. Учебная деятельность взрослого обучающегося в значительной степени детерминируется временными, пространственными, бытовыми, профессиональными, социальными факторами, которые либо ограничивают, либо способствуют процессу обучения.

7. Процесс обучения взрослого обучающегося организован в виде совместной деятельности обучающегося и обучающего на всех его этапах: планирования, реализации, оценивания и в определенной мере коррекции.
Квалиметрия – наука об измерении и оценке качества любых объектов и процессов (в том числе и качества образования). В квалиметрии раскрываются методология оценки качества, теория шкал, подходы к проектированию методик оценки.

Эксперт – квалифицированный специалист в определенной области, привлекаемый для исследования, консультирования, выработки суждений, заключений, предложений, проведения экспертизы; 

           Экспертная деятельность определенного вида – деятельность в качестве Эксперта в экзаменационной, сертификационной, апелляционной комиссиях, в процессе идентификации компетенций кандидата на соответствие требованиям профессионального стандарта. 

Эксперт по сертификации персонала - квалифицированный специалист, обладающий соответствующим уровнем профессиональной компетентности и личностных данных, прошедший специальную подготовку и уполномоченный Центром для работы в составе экзаменационной, сертификационной, апелляционной комиссий, в процессе идентификации компетенций кандидатов и других процедурах.

3. Основные требования к Эксперту

3.1. Требования к уровню профессиональной компетентности включают в себя:

- инвариантный блок, который определяет общие профессиональные компетенции (знания, умения, навыки), необходимые для выполнения экспертной деятельности  в Центре по сертификации персонала; 

- вариативный блок, связанный со спецификой конкретной экспертной деятельности независимо от вида экономической  деятельности; 

- специальные требования к Эксперту.

3.1.1. Требования к профессиональной компетентности по инвариантному блоку включают в себя: 

- знание требований МС в области сертификации персонала;

- знание требований нормативной правовой базы в области сертификации персонала;

- знание соответствующих ПС по виду экономической деятельности, в котором специализируется Эксперт;

- опыт работы (практические компетенции) по профессии в соответствующем виде экономической деятельности;

- знание порядка и процедур сертификации персонала и их нормативно-правовым обеспечением;

- управленческие умения (анализ, целеполагание, планирование, организация, контроль, коррекция);

- знания, умения и навыки в сфере андрагогики;

- знание теоретических основ квалиметрии и умение их применять;

- знание педагогических основ процесса оценивания;

- умения документирования процесса и результатов экспертизы.

3.1.2. Требования к компетентности Эксперта по вариативному блоку, связанному со спецификой конкретной экспертной деятельности, включают в себя умения: 

идентифицировать компетенции кандидата;

проводить экзамены;

рассматривать апелляции; 

сертифицировать кандидата.

3.1.3. Специальные требования к Эксперту, включают личностные качества и психофизиологические свойства:
а) личностные качества

- объективность,

- беспристрастность,

- толерантность, 

- ответственность;

- коммуникабельность.

б) психофизиологические свойства
- уравновешенность,

- стрессоустойчивость,

- эмоциональная устойчивость.

4. Дополнительные требования к Эксперту

4.1.Дополнительные требования к профессиональной компетентности Эксперта, проводящего процедуру идентификации компетенций кандидата на соответствие требованиям ПС,  включают в себя умения:

формировать тесты, подготовленные на основе ПС; 

выявлять уровень компетентности кандидата; 

принимать решение по порядку проведения сертификации кандидата;

составлять заключение по выявленным «узким местам» в компетенции кандидата (по результатам идентификации компетенций),  проектировать вариант образовательной программы (набор модулей и т.д.);

проектировать модульные обучающие программы по профессии.

Замечание: Эксперт, осуществляющий идентификацию компетенций кандидата не должен принимать участие в образовании, обучении, инструктаже лиц, проходящих предсертификацию.

4.2. Дополнительные требования к профессиональной компетентности Эксперта, участвующего в деятельности Экзаменационной комиссии, на соответствие требованиям ПС, включают в себя умения: 

разрабатывать экзаменационные материалы: тесты, практические задания и др. для различных профессий и уровней квалификации;

проектировать (учитывая имеющуюся материальную базу) практические экзамены на соответствие требованиям ПС;

проводить теоретические и практические экзамены, документировать процесс и результаты экзаменов и т.д.;

принимать участие совместно с работодателями в установлении уровня оценки для различных составляющих частей практического/теоретического  экзаменационного задания, а также для установления критериев итоговой оценки, ниже которых кандидат не может  быть сертифицирован;

быть логичным, убедительным и доказательным.

Замечание: экзаменующий Эксперт не должен принимать участие в образовании, обучении, инструктаже, идентификации компетенций лиц, проходящих экзамен.

4.3. Дополнительные требования к профессиональной компетентности Эксперта, участвующего в деятельности Сертификационной комиссии, включают в себя умения:

разрабатывать требования к порядку и процедуре сертификации для различных профессий  и уровней квалификации; 

анализировать результаты экзаменов в виде протоколов, актов и других документов;

принимать решение об итогах сертификации, включающие в себя высокий уровень аналитических умений: классификации, сравнения, обобщения.

Замечание: Эксперт, входящий в состав Сертификационной комиссии, не должен принимать участие в образовании, обучении, идентификации компетенций, проведении экзаменов, инструктаже лиц, проходящих сертификацию.

4.4. Дополнительные требования к профессиональной компетентности Эксперта, участвующего в деятельности Апелляционной комиссии, включают в себя умения:

рассматривать апелляции соискателей, кандидатов, рекламации и претензии работодателей;

принимать решения по апелляциям и претензиям;

подготавливать экспертные заключения;

разрешать конфликтные ситуации.

Замечание: Эксперт, входящий в состав Апелляционной комиссии не должен принимать участие в образовании, обучении, инструктаже, идентификации компетенций, проведении экзаменов, сертификации лиц, на которых подана апелляция.

5. Требования к образовательному цензу Эксперта

Требования к образовательному цензу Эксперта зависят от уровня и вида экспертной деятельности, к которой он привлекается:

быть не ниже уровня сертифицируемого лица; 

иметь соответствующий уровень профессионального образования, опыт работы по профессии, иметь рекомендации отраслевого совета/ работодателей;

быть обученным по программе подготовки Экспертов.

6. Требования к стажу работы Эксперта

Требования к стажу работы Эксперта   зависят от уровня и вида экспертной деятельности, к которой он привлекается:

как правило, не менее 5 лет успешной работы по профессии; или

другие сроки по решению отраслевого совета/ работодателей.

7. Дополнительные требования к профессиональным компетенциям Эксперта

Дополнительные требования к профессиональным компетенциям Эксперта включают в себя:

наличие определенных достижений в данном виде профессиональной деятельности (дипломов, наград, ученых степеней, публикаций и т.д.);

повышение квалификации в данном виде профессиональной деятельности;

положительная характеристика с места работы (на усмотрение отраслевого совета / работодателей);

наличие рекомендации отраслевого совета/ работодателей;

прохождение специального обучения и/или стажировки по профессии и виду экономической  деятельности, а также по порядку и процедурам проведения сертификации.

8. Процедура отбора Эксперта

Процедура отбора кандидата в качестве будущего Эксперта включает в себя:

ознакомление с биографическими данными;

анализ документов;

предварительные консультации;

выявление мотивации к экспертной деятельности;

при необходимости, направление на обучение и/или стажировку;

анализ отчета кандидата и отзывов руководителей  об обучении/стажировке;

принятие решения об утверждении кандидатуры Эксперта.

9. Процедура наделения Эксперта правом на проведение экспертной 
деятельности определенного вида

Процедура наделения Эксперта правом на проведение в Центре экспертной деятельности  определенного вида включает в себя:

· заключение контракта (срочного трудового договора) или трудового соглашения (договора подряда) на проведение экспертной деятельности  определенного вида;

· издание приказа руководителя о приеме на работу в качестве:

1) штатного сотрудника в отдел идентификации компетенций кандидатов или другое подразделение Центра; 

2)  внештатного сотрудника (на условиях совместительства) для работы в экзаменационной, сертификационной, апелляционной комиссиях, в отделе по идентификации компетенций кандидатов;

· согласование (в письменном виде) должностных обязанностей Эксперта; 

· подписание Кодекса профессиональной этики Эксперта по сертификации персонала.

10. Требования Центра к Эксперту

При заключении контракта с Экспертом,  должны быть зафиксированы следующие, обязательные для исполнения, требования и условия его деятельности:

осуществление экспертной деятельности  определенного вида  в соответствии со специализацией Эксперта по определенной профессии и/или виду экономической деятельности;

поддержание высокого уровня профессиональной компетентности;

независимость деятельности от коммерческих и других интересов соискателей и кандидатов (в настоящем и/или прошлом);

безусловное соблюдение конфиденциальности;

прохождение внутреннего обучения и периодическая внутренняя аттестация;

документально зафиксированное (подписанное Экспертом) согласие с политикой Центра по сертификации персонала.

11. Права Эксперта 

Центр по сертификации персонала обеспечивает Эксперту право:

· на осуществление процедур и порядка проведения сертификации персонала в соответствии с требованиями МС, Положением о Центре по сертификации персонала (рабочих кадров), Кодексом профессиональной этики Эксперта по сертификации персонала.

· на периодическое повышение квалификации и переподготовку при изменении требований ПС, порядка и процедур сертификации персонала, существенных условий  деятельности Центра и/или конъюнктуры рынка труда.
12. Обязанности Эксперта

В обязанности Эксперта входит:

принятие и соблюдение Кодекса профессиональной этики Эксперта по сертификации персонала;

соблюдение политики Центра в области сертификации персонала, а также регламентов деятельности, принятых в Центре;

соблюдение конфиденциальности и сохранение коммерческой тайны;

повышение квалификации, постоянное обновление профессиональных  компетенций в соответствии с изменяющимися требованиями ПС, к порядку и процедурам сертификации персонала.

E. Кодекс профессиональной этики Эксперта по сертификации персонала

1. Общие положения

1.1. Кодекс профессиональной этики (далее - Кодекс)  Эксперта по сертификации персонала (далее – Эксперт) является системой моральных требований и обязательств, основанных на общепризнанных  нравственных принципах и нормах. Кодекс определяет правила нравственного поведения Эксперта,  имеющего  право  на проведение экспертной деятельности. 

1.2. Кодекс призван содействовать укреплению авторитета  Экспертов, принимающих участие в сертификации персонала, повышению доверия граждан к результатам их деятельности, обеспечению единой правовой основы для согласованных и эффективных действий при проведении работ по сертификации персонала.

1.3. Главными критериями и конечной целью профессиональной деятельности Эксперта являются интересы работника (сертифицируемого лица) и работодателей.

1.4. Кодекс устанавливает требования к Эксперту, для  формирования положительного общественного мнения, как  представителя  профессионального сообщества  Экспертов, обеспечивающего соблюдение политики, процедур и правил  в области по сертификации персонала. 

2. Основные требования, предъявляемые к Эксперту

Эксперт должен в своей деятельности обеспечивать:

- объективность и независимость;

- недопустимость корыстных действий;

- профессиональную компетентность;

- конфиденциальность;

- обязательность;

- поддерживать профессиональные взаимоотношения с коллегами.

3. Условия для объективности и независимости деятельности Эксперта

3.1. Основой для выводов, рекомендаций и заключений Эксперта должен быть только достаточный объем требуемой информации.

3.2. Эксперт должен объективно рассматривать факты и возникающие ситуации, не допускать, чтобы личная предвзятость, либо давление со стороны могли оказать влияние  на объективность его суждений.

3.3. Эксперту следует избегать профессиональных или личных взаимоотношений, которые могли бы повлиять  на объективность его суждений и выводов, либо немедленно прекращать их, указывая на недопустимость давления в любой форме.

3.4. Эксперт должен отказываться от оказания профессиональных услуг, если он  имеет обоснованные сомнения в своей независимости.

4. Недопустимость корыстных действий

Эксперт должен обеспечивать в своей деятельности обязательные и непременные условия:
честность, бескорыстность и неподкупность;

не давать в ходе своей профессиональной деятельности личных обещаний;

не пользоваться благами и преимуществами для себя и своей семьи, которые могут быть получены в процессе сертификации персонала, чтобы не воспрепятствовать честному исполнению своих обязанностей.

5. Профессиональная компетентность

5.1.Эксперт обязан поддерживать необходимый уровень своей профессиональной компетентности и актуализировать его.

5.2. Эксперт обязан отказаться от оказания профессиональных услуг, выходящих за пределы или не соответствующих его профессиональной компетентности.

6. Конфиденциальность

6.1. Эксперт обязан сохранять в тайне конфиденциальную и служебную информацию, полученную в результате процесса сертификации персонала, без ограничения во времени и независимо от продолжения или прекращения непосредственных отношений с ним.

6.2. Эксперт не должен использовать ставшую ему известной конфиденциальную информацию  для личных интересов, интересов третьей стороны.

6.3. Публикация, иное разглашение конфиденциальной информации не являются нарушением профессиональной этики в случаях:

когда это разрешает лицо, обладающее этой информацией, с учетом интересов всех сторон, которых она может затронуть;

когда это предусмотрено нормативными правовыми актами или решениями судебных органов;

когда Эксперт был намеренно и незаконно вовлечен в действия, противоречащие профессиональным нормам;

защиты профессиональных интересов Эксперта в ходе официального расследования, проводимого уполномоченными лицами.

7. Обязанности 

7.1. Эксперт должен добросовестно выполнять служебные обязанности, прилагать все усилия для эффективной и четкой работы.

7.2. Эксперт обязан вести дела эффективно и результативно, стремиться к  высшему уровню профессионализма и стимулировать профессиональное совершенствование коллег.

7.3. Эксперт может и обязан требовать предоставления ему полной и правдивой информации, относящейся к решению вопросов,  находящихся к его компетенции. 

7.4. Эксперт несет ответственность за сокрытие, фальсификацию .полученной, в процессе сертификации персонала, информации.

8. Взаимоотношения с коллегами

8.1. Эксперт не должен публично обсуждать личные или профессиональные  качества своих коллег, а также давать оценку их работы.

8.2. Эксперт не должен представлять порочащие своих коллег сведения для публичного обсуждения или публикации.

Подпись Эксперта

Дата

F. Учебная программа «Подготовка Экспертов по сертификации персонала » и инструментарий для сертификации персонала

1. Пояснительная записка

Изменения, происходящие сегодня в системе начального и среднего профессионального образования, все больше привлекают внимание широких кругов общественности, работодателей, регионального сообщества, которые выступают главными «заказчиками» кадров,  требующих привести качество их подготовки в соответствие с потребностями рынка труда.  Решить эти проблемы  исключительно силами системы образования в рамках ведомственной вертикали становится все более затруднительно. Как отмечено в Концепции модернизации российского образования на период до 2010 года, утвержденной Распоряжением Правительства России № 1756-р от 29.12.01 г., «…в процессе модернизации образования предстоит обеспечить, во-первых, открытость образования как государственно-общественной системы и, во-вторых, переход от патерналистской модели к модели взаимной ответственности в сфере образования, к  усилению роли всех субъектов образовательной политики и их взаимодействия». 

В современных условиях практика оценки качества профессионального образования носит исключительно ведомственный характер. Процедуры оценки профессиональных компетенций, достигнутых выпускниками образовательных учреждений в рамках государственной итоговой аттестации, фокусируются только на определении степени соответствия образовательных результатов требованиям государственных образовательных стандартов, в частности НПО и СПО. Необходимо дополнение этой ведомственной (внутренней)  оценки внешней оценкой заказчиков и потребителей кадров – работодателей региона и их объединений, что позволит ориентировать региональные системы профессионального образования на достижение образовательных результатов, соответствующих актуальному и перспективному спросу рынка труда. 

Сертификация профессиональных квалификаций выпускников учреждений профессионального образования призвана установить соответствие качества их профессиональной подготовки требованиям профессиональных стандартов, разработанных совместно с консолидированными представителями сферы труда – отраслевыми советами работодателей по видам экономической деятельности. Введение практики добровольной сертификации персонала, в том числе – выпускников учреждений НПО, требует создания ресурсного обеспечения этих процессов, включающего в себя нормативно-правовое, материально-техническое, учебно-методическое и другие типы ресурсов. Однако важнейшим из них следует считать кадровый ресурс, подготовку организаторов и экспертов региональных систем сертификации персонала (рабочих кадров). 

Представленная учебная программа подготовки экспертов по сертификации персонала (рабочих кадров)  объемом 40 часов  включает в себя следующие  разделы:

1.Пояснительная записка.                                                                 

2. Учебно-тематический  план специального курса                                            

«Сертификация персонала (рабочих кадров): 

теория и практика».

3. Учебные материалы к спецкурсу:

 Практикум №1

 Практикум №2

 Практикум №3

 Практикум №4

 Практикум №5.

2. УЧЕБНО-ТЕМАТИЧЕСКИЙ ПЛАН 

СПЕЦИАЛЬНОГО КУРСА

по подготовке экспертов по сертификации персонала 

«Сертификация персонала (рабочих кадров): теория и практика»

Цели: формирование представления о добровольной сертификации персонала;

осознание содержания порядка и процедур сертификации персонала (рабочих кадров), функций и структуры Центра по сертификации персонала,

знакомство с нормативно-правовым обеспечением деятельности регионального центра по сертификации персонала (рабочих кадров);

освоение технологий экспертной деятельности в области сертификации персонала (рабочих кадров).

Категории слушателей: организаторы системы сертификации персонала, кандидаты в эксперты системы сертификации персонала.

Срок обучения: 40 часов

Режим занятий: 8 часов в день 

	№
	Наименование разделов
	Всего

часов
	В том числе
	Форма контроля

	
	
	
	Лекции
	Практические

занятия
	

	1. 
	Обзор зарубежного и российского опыта по сертификации персонала. Международный стандарт по сертификации персонала ИСО 17024–2003.Основные термины и определения. Требования к сертификации персонала.
	4
	3
	1
	Контрольные вопросы (коллоквиум).

Тестовые задания.

Групповые презентации. 

Групповые презентации.

Групповые презентации.

Экспертные оценки в ролевой игре.

Решение ситуационных задач.



	2. 
	Профессиональный стандарт: понятие, структура, процедуры разработки и использования в системе сертификации персонала.
	4
	2
	2
	

	3. 
	Центр по сертификации персонала (рабочих кадров): цели и задачи деятельности, функции, организационно-правовой статус и оргуправленческая структура.
	8
	4
	4
	

	4. 
	Порядок и процедура проведения сертификации персонала. Права и обязанности сертифицированного персонала.
	4
	2
	2
	

	5. 
	Экспертная деятельность в системе сертификации персонала. Требования к эксперту по сертификации персонала. Особенности деятельности эксперта по идентификации професси-ональных компетен-ций/квалификаций, эксперта-экзаменатора, эксперта по сертификации, эксперта Апелляционной комиссии. Специфические требования, предъявляемые к различным видам экспертной деятельности Кодекс профессиональной этики экспертов по сертификации персонала
	9
	3
	6
	

	6. 
	Практикумы по сертификации персонала в форме деловой игры (на примере профессиональных стандартов «Повар» и «Мастер отделочных работ (сухое строительство по технологии КНАУФ»).

Практикум  №1.

Практикум  №2.

Практикум  №3.

Практикум  №4.

Практикум  №5
	11
	-
	11
	Анализ продуктов деятельности.

Наблюдение.

	
	Итого
	40
	14
	26
	


3. Учебные материалы к спецкурсу

Практикум №1

Тема: определение основных функций экспертов по сертификации персонала:

- экспертов по идентификации компетенций кандидатов;

- экспертов - экзаменаторов, т.е. экспертов, входящих в состав Экзаменационной комиссии;

- экспертов по сертификации, т.е. экспертов, входящих в состав Сертификационной комиссии;

- экспертов Апелляционной комиссии.

Время выполнения: 1 час.

	Перечень необходимых нормативных документов
	Учебное обеспечение

	1. Положение о Центре по сертификации персонала  (рабочих кадров).

2. Порядок и процедура сертификации персонала

       (рабочих кадров)

     3. Утвержденный  в установленном порядке профессиональный         стандарт 


	1. Форма 1, Форма 2, Форма 3.


Форма 1

Перечень основных функций эксперта по идентификации

 компетенций кандидата

	№ п/п
	Основные функции
	Должен знать 
	Должен уметь

	1
	
	
	

	2
	
	
	

	3
	
	
	

	4
	
	
	

	5
	
	
	

	6
	
	
	

	7
	
	
	

	8
	
	
	

	9
	
	
	

	10
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Форма 2

Перечень основных функций эксперта, входящего в состав  Экзаменационной комиссии
	№ п/п
	Основные функции
	Должен знать 
	Должен уметь

	1
	
	
	

	2
	
	
	

	3
	
	
	

	4
	
	
	

	5
	
	
	

	6
	
	
	

	7
	
	
	

	8
	
	
	

	9
	
	
	

	10
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Форма 3

Перечень основных функций  эксперта, входящего в состав  Сертификационной комиссии

	№ п/п
	Основные функции
	Должен знать 
	Должен уметь

	1
	
	
	

	2
	
	
	

	3
	
	
	

	4
	
	
	

	5
	
	
	

	6
	
	
	

	7
	
	
	

	8
	
	
	

	9
	
	
	

	10
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Практикум №2

Тема: составление перечня вопросов и подготовка материалов,  необходимых для идентификации уровня квалификаций и  компетенций кандидата по начальному квалификационному уровню профессиональных стандартов (на примере профессий «Повар», «Специалист сухого строительства»).

Задание 1. Составить перечни должностных обязанностей в соответствии с требованиями профессионального стандарта (ПС) по профессии начального  квалификационного уровня для подуровней А и Б. Уровень А –первый подуровень, уровень Б – второй подуровень. 

 Задание 2. Составить  перечни наиболее характерных по профессии компетенций в соответствии с избранными должностными обязанностями для идентификации уровня  (пресертификация) квалификации и компетенций кандидатов, претендующих на получение сертификата  начального  уровня  подуровней  А  и/или  Б.

Задание 3. Составить по результатам идентификации компетенций кандидата рекомендации по индивидуальной программе обучения.

Время выполнения  задания: 4 часа.

	Перечень необходимых нормативных документов
	Учебное обеспечение

	1. Профессиональный стандарт по профессии «Повар»

2. Профессиональный стандарт по профессии «Специалист сухого строительства»

3. Справки из заявочных документов о выполнении  кандидатом практических работ


	1. Форма 5, Форма 6, Форма 7, Форма 7а, Форма 8, Форма 9




Форма 5

Перечень должностных обязанностей

 для получения сертификата  

квалификационного  уровня _______________(подуровня____)
в соответствии с требованиями 

ПС «____________________________________»,  действующего 

 до _______________г.

	№ п/п
	Перечень должностных обязанностей для 

квалификационного уровня __________________,

(подуровня _______)

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	


Форма 6 

Протокол 

 идентификации профессиональных  компетенций кандидата

на соответствие  требований

 ПС «____________________________________»,  действующего

 до _______________г.

Квалификационный уровень__________

Подуровень ____________

ФИО кандидата___________________________________________________

Метод оценки______________________________________________________

	Необходимый минимум знаний и умений  в соответствии с требованиями ПС


	Профессиональные компетенции,

продемонстрированные кандидатом
	Вопросы, которые необходимо внести в индивидуальный учебно - тематический план 

	
	++
	+ -
	0
	

	           Должностная   обязанность  (Модуль  №   )

	Знания:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Умения:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	           Должностная   обязанность  (Модуль  №    )

	Знания:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Умения:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	           Должностная   обязанность (Модуль №    )

	Знания:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Умения:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	           Должностная   обязанность (Модуль №    )

	Знания:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Умения:
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Где: ++    - кандидат владеет необходимым минимумом знаний, умений, навыков

         + -    - кандидат имеет общие представления по профессиональным вопросам

          0     - отсутствие необходимого минимума знаний, умений, навыков


Эксперт по

сертификации персонала



          подпись    Ф.И.О.

Кандидат 







подпись    Ф.И.О.

«___»______200_г.

Форма 7

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

ПО РЕЗУЛЬТАТАМ ИДЕНТИФИКАЦИИ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ КАНДИДАТА НА СООТВЕТСТВИЕ  ТРЕБОВАНИЯМ
ПС  «________________________________________________», действующего  до _______________г.

Кандидат ____________________________________в ходе процедуры 

                                 (Ф.И.О.)

идентификации профессиональных компетенций (протокол №____________

от «__»___________20___г.)    продемонстрировал минимально необходимый (достаточный) уровень знаний, умений, навыков на соответствие требованиям  ПС «_________________________________________________» (__________________    квалификационный  уровень, подуровень_____)  и допускается   к квалификационному экзамену.

Приложение: Направление на квалификационный экзамен.

Эксперт  по сертификации

персонала                      







«___»______200_г.                                                    Ф.И.О.          подпись

Форма 7а 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

ПО РЕЗУЛЬТАТАМ ИДЕНТИФИКАЦИИ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ КАНДИДАТА
Кандидат   _______________________________  в    ходе   
                                              (Ф..И.О.)

идентификации профессиональных компетенций не продемонстрировал минимально необходимый уровень знаний, умений, навыков на соответствие требованиям  ПС «______________________________________________» (____________________квалификационный  уровень,  подуровень_______)   и   не     допускается     к квалификационному экзамену.
Рекомендуется обучение по индивидуальной программе.

Приложение:  Рекомендации по индивидуальной программе обучения. 
Эксперт по          
сертификации персонала                                    подпись                 Ф.И.О.
«___»______200_

Форма 8

Рекомендации

по результатам идентификации профессиональных

компетенций кандидата_______________________________________

                                    (Ф.И.О.)
По результатам идентификации профессиональных компетенций на соответствие  требованиям 

  ПС «__________________________________________________________», _(_________________квалификационный уровень, подуровень_________), действующего до _______________г., рекомендуются следующие модули  для включения в индивидуальную программу обучения:

	№ п/п
	Наименование модулей (Модуль №  )
	Умения, навыки
	Знания

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Эксперт  по                                                                     подпись             Ф.И.О.            

сертификации персонала

Дата  «____»________200_г.

Форма 9

Направление на квалификационный экзамен 

По результатам идентификации профессиональных компетенций на соответствие  требованиям 

ПС«_____________________________________________________»,  (___________________квалификационный уровень, подуровень_______), действующего до _______________г. 

направляется на квалификационный экзамен

________________________________________________________________

(Ф.И.О.)

Эксперт

по сертификации персонала                                     подпись             Ф.И.О.   

Дата  «____»________200_г.

Практикум №3

Тема: проведение квалификационного экзамена для получения сертификата ______________________квалификационного уровня (подуровня______) на  соответствие требованиям 

ПС«_________________________________________________», действующего до _______________г.

Задание 1. Провести обработку результатов экзаменов.

Задание 2. Заполнить протоколы экзаменов.

Время выполнения задания: 4 часа.

	Перечень необходимых нормативных документов
	Учебное обеспечение

	1. Комплекты тестовых заданий:

    - теоретический блок
    - практический блок
	1. Протоколы квалификационных экзаменов:

         Протокол оценки теоретического экзамена;

        Протокол оценки практического экзамена;

        Сводный протокол квалификационного экзамена 




Орган по сертификации персонала__________________________________

_______________________________________________________________

ПРОТОКОЛ №

ОЦЕНКИ ТЕОРЕТИЧЕСКОГО ЭКЗАМЕНА  ОТ «____»____________200_г.

На соответствие требованиям  

ПС «____________________________________»,  действующего

 до _______________г.

Квалификационный уровень_________________

Подуровень ______________

	№ п/п
	Ф.И.О.

 кандидатов
	Оценка по специальному блоку

	
	
	Максимальная

оценка   по каждому тесту (заданию)

(100 баллов)
	Фактическая 
оценка по результатам экзамена

(баллы)
	Уровень сформированности теоретических знаний 

(баллы)

	1
	
	
	
	

	2
	
	
	
	

	3
	
	
	
	

	4
	
	
	
	

	5
	
	
	
	

	6
	
	
	
	

	7
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	9
	
	
	
	

	10
	
	
	
	

	11
	
	
	
	

	12
	
	
	
	

	13
	
	
	
	

	14
	
	
	
	

	15
	
	
	
	


Экзаменационная комиссия:

Председатель     ____________________________________________

Члены комиссии____________________________________________

                             ____________________________________________

                            ____________________________________________

Орган по сертификации персонала__________________________________

_______________________________________________________________

ПРОТОКОЛ №

ОЦЕНКИ ПРАКТИЧЕСКОГО ЭКЗАМЕНА  ОТ «____»____________200_г.

На соответствие требованиям  

ПС «____________________________________»,  действующего

до _______________г.

Квалификационный уровень_________________

Подуровень ______________

	№ п/п
	Ф.И.О.

 кандидатов
	Оценка по специальному блоку

	
	
	Максимальная

оценка   по каждому тесту (заданию)

(100 баллов)
	Фактическая 
оценка по результатам экзамена

(баллы)
	Уровень сформированности 

умений и навыков

(баллы)

	1
	
	
	
	

	2
	
	
	
	

	3
	
	
	
	

	4
	
	
	
	

	5
	
	
	
	

	6
	
	
	
	

	7
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	9
	
	
	
	

	10
	
	
	
	

	11
	
	
	
	

	12
	
	
	
	

	13
	
	
	
	

	14
	
	
	
	

	15
	
	
	
	


Экзаменационная комиссия:

Председатель     ____________________________________________

Члены комиссии____________________________________________

                             ____________________________________________

                            ____________________________________________

Орган по сертификации персонала__________________________________

_______________________________________________________________

 СВОДНЫЙ ПРОТОКОЛ №

КВАКЛИФИКАЦИОННОГО ЭКЗАМЕНА  ОТ «____»____________200_г.

На соответствие требованиям  

ПС «____________________________________»,  действующего

до _______________г.

Квалификационный уровень_________________

Подуровень ______________

	№ п/п
	Ф.И.О. 

кандидатов
	 Уровень сформированности теоретических  знаний

(баллы)
	Уровень сформированности умений и навыков

(баллы)

	1
	
	
	

	2
	
	
	

	3
	
	
	

	4
	
	
	

	5
	
	
	

	6
	
	
	

	7
	
	
	

	8
	
	
	

	9
	
	
	

	10
	
	
	

	11
	
	
	

	12
	
	
	

	13
	
	
	

	14
	
	
	

	15
	
	
	


Экзаменационная комиссия:

Председатель     ____________________________________________

Члены комиссии____________________________________________

                             ____________________________________________

                            ____________________________________________
Практикум №4

Тема: анализ заявочной документации,  экзаменационных протоколов кандидата и принятие решений по сертификации персонала.

Время выполнения задания: 1 час.

	Перечень необходимых документов
	Учебное обеспечение

	1.Профессиональный стандарт  

2. Комплект заявочных документов  кандидата

3. Протоколы квалификационных экзаменов 


	1. Бланк Протокола Сертификационной комиссии




Орган по сертификации персонала__________________________________

_______________________________________________________________

ПРОТОКОЛ СЕРТИФИКАЦИОННОЙ КОМИССИИ №___

«_____»_____________________20__ г.
На соответствие требованиям  

ПС «____________________________________»,  действующего

до _______________г.

Квалификационный уровень_________________

Подуровень ______________

	№ п/п
	Ф.И.О. 

кандидатов
	 Уровень сформированности теоретических  знаний

(баллы)
	Уровень сформированности умений и навыков

(баллы)
	Отметка о сертификации

(сертифицирован/

не сертифицирован)

	1
	
	
	
	

	2
	
	
	
	

	3
	
	
	
	

	4
	
	
	
	

	5
	
	
	
	

	6
	
	
	
	

	7
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	9
	
	
	
	

	10
	
	
	
	

	11
	
	
	
	

	12
	
	
	
	

	13
	
	
	
	

	14
	
	
	
	

	15
	
	
	
	


Экзаменационная комиссия:

Председатель     ____________________________________________

Члены комиссии____________________________________________

                             ____________________________________________

                            ____________________________________________
Практикум №5

Тема: анализ рекламаций  работодателя по сертифицированным лицам, апелляций соискателя или кандидата по порядку и процедурам сертификации персонала и принятие решений по продлению/приостановлению действия  сертификации профессиональной компетентности.

Время выполнения задания: 1 час.

	Перечень необходимых документов
	Учебное обеспечение

	1. Профессиональный стандарт  


	1. Бланк Протокола Апелляционной  комиссии




Центр по сертификации персонала__________________________________

_______________________________________________________________

ПРОТОКОЛ АПЕЛЛЯЦИОННОЙ КОМИССИИ №___

«_____»_____________________20__ г.
На соответствие требованиям  

ПС «____________________________________»,  действующего

до _______________г.

Квалификационный уровень_________________

Подуровень ______________

	Ф.И.О. 

Сертифицирован-ного лица
	Жалобы  по

административ-ной проверке документов

 
	Жалобы по

порядку и процедуре сертификации персонала
	Претензии работодате-ля  к  сертифици-рованному работнику
	Решение 

апелляционной комиссии

по п2,; п3; по п.4  - продлить/

отменить действие сертификата



	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	
	
	


Апелляционная комиссия:

Председатель     ____________________________________________

Члены комиссии____________________________________________

                             ____________________________________________

                            ____________________________________________
[image: image5.png]
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