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Требования сегодняшнего и будущего времени направлены на
цифровизацию и усложнение бизнес-процессов как на производстве, так
и в управлении, которые требуют от всего персонала профессиональных
знаний и умений, а также личностно-деловых и управленческих
компетенций. Удельный вес персонала с низкой квалификацией в общей
ее структуре сокращается, растет потребность в качественном
квалифицированном персонале (в т.ч рабочих профессий, инженерно-
технические, АУП).
Квалификация в этих условиях должна ассоциироваться с
компетенциями, которыми обладает персонал и которые он может
эффективно использовать в трудовой деятельности.
Именно поэтому многие страны осознали необходимость расширенной
институционализации процесса воспроизводства квалифицированной
рабочей силы – создание национальные системы квалификаций (НСК).
Несмотря на проводимую работу МТиСЗ РК в создании НСК пока не
достигнута целевая задача НСК, а основные его элементы (Национальная
рамка квалификаций, Отраслевая рамка квалификаций
Профессиональный стандарт) не отражают реальный уровень
квалификации с реализуемыми бизнес-процессами, соответственно
найдут ли они отражение в образовательных стандартах, и окажут ли
стимулирующее воздействие на повышение квалификационного уровня,
соответствующей инновационному пути развития экономики.

Предпосылки для реформирования системы квалификации

Имеющийся опыт в методологии, разработке элементов НСК и
результаты пилотного проекта АО НК «КазМунайГаз» (2009-2014гг)
позволили провести аналитический обзор текущего состояния НСК в
РК и сделать определенные выводы, что система квалификаций
нашей страны нуждается в реформировании с целью создания
такой национальной системы квалификаций, когда все
заинтересованные лица могут использовать ее основные элементы
как платформу для управления человеческим потенциалом, как
самим человеком, так и бизнесом, образовательной
инфраструктурой. Таким образом, государство создала
благоприятные условия развития системы Национальной
квалификаций, непрерывного повышения человеческого
потенциала, что позволят гибко реагировать на изменения,
происходящие в экономике страны.
Предлагаем рассмотреть имеющиеся отечественные методические
разработки (2009-2014гг), признанные международными
экспертами с учетом опыта лучшей мировой практики и вернуть
статус пилотного проекта с целью проведения дальнейших
изменений в Национальной системе квалификаций Республики
Казахстан и продвижения результатов проекта в других отраслях.
Предлагаемые методические разработки усовершенствованы (2019-
2020г) и носят принципиально новый подход с учетом решения
проблемных вопросов развития человеческого капитала, так и
укрепления социально-трудовых отношений.

Необходимость реформирования системы квалификации



Национальная система квалификаций и ее роль (Опыт мировой практики)
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Базовое понятие в международной практике:
Национальная система квалификаций (НСК) - совокупность механизмов правового и институционального регулирования квалификаций со 
стороны рынка труда (работодателей) и предложения квалификаций со стороны системы образования и обучения

Создание и развитие НСК рассматривается в качестве важнейшего действенного политического и

экономического инструмента в решении проблем взаимодействия рынка труда, с одной стороны, и

систем образования и обучения - с другой. НСК зависит от синергетического эффекта комплексных

системных изменений, когда рынок труда формирует свои обобщенные требования к человеческим

ресурсам, к постоянному обучению и развитию персонала на всех уровнях квалификации, а рынок

образовательных услуг стремится к повышению качества образовательного процесса на всех

уровнях обучения. НСК создает условие – обучение в течение всей жизни

Роль и ценность НСК для:

 Работодателей – понятные и надежные требования к уровню квалификации для выполнения

работ; ясные и четкие ориентиры при сопоставлении квалификаций, в т.ч. формировании понятной

и прозрачной системы оплаты труда; инструмент для выявления недостатка в знаниях, умениях и

определении потребностей в обучении и повышении квалификации; качественные и

количественные индикаторы планирования трудовых ресурсов и их значимость на национальном

уровне;

 Персонала – возможность обоснованного планирования обучения и карьеры; повышение

мотивации к обучению и развитию квалификации; предоставление четких и понятных требований к

квалификации и их востребованности; обеспечение признания и использования знаний, умений;

повышение возможности трудоустройства, карьерного роста и справедливой оплаты труда;

 Обучающей инфраструктуры - данные для формирования направлений дальнейшего развития

системы непрерывного профессионального образования и обучения; источник информации об

востребованных квалификациях, механизмах обеспечения качества обучения; способах

взаимодействия и коммуникации с работодателями, на основании которой они могут четко

формулировать цели программ обучения и методы оценки

Основные элементы Национальной системы квалификации

По данным международных организаций (ОЭСР, МОТ, ЕС), 155 стран мира (в т.ч. страны G-20) вовлечены в процесс
реформирования системы квалификации. Основные усилия направлены на решение стратегической задачи -
обеспечение качественной рабочей силой в целях содействия интенсивного, устойчивого и сбалансированного
роста как национальной, так и мировой экономики.



Сравнительный анализ формирования НСК Казахстана с лучшей мировой практикой 
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Работа над реформированием НСК в Казахстане ведется с 2012г., (при этом одна из национальных компаний активно начала работу с 2009г.)
Однако, по оценке международных экспертов: НСК РК находится все еще на ранней стадии развития. Выводы экспертов подтверждаются ниже приведенным анализом

Проведённые анализы по отраслям (областям профессиональной 
деятельности) не направлены на выявление профессиональных 

потребностей, которые критически важны для обеспечения 
действенных механизмов  НСК, также не определена структура 

профессиональной занятости в количественно-качественных 
показателях, география рынков труда и образования. 

Лучшая мировая практика формирования 
Национальной системы квалификации

НРК имеет 2 редакции (2012г. и 2019г.) 
и не применим на рынке труда на 

практике, т.к. не корректно 
сформированы уровни квалификации.  

НРК ориентирован на рынок 
«дипломов» без учета неформального 

образования и практического опыта

Методика разработки ПС имеет 7 
редакций, практически меняется 
ежегодно.  Основная проблема  

отсутствие взаимосвязи с видом 
трудовой деятельности, 

На конец 2019 г. были разработаны 
480 ПС на фоне постоянно 

меняющихся методик. Однако вряд 
ли они будут использованы в 

дальнейшем 

В 2017 г. разработан Классификатор 
занятий на 12000 профессий и 

должностей и классифицирует их 
по уровню и специализации 

навыков в соответствии с видом 
выполняемых работ. 

Созданная МТиСЗ «Национальная система квалификаций» вряд ли окажет содействие в обеспечении конкурентоспособности, интенсивного, устойчивого и
сбалансированного экономического роста бизнеса и страны в целом.



Анализ регламентации в системе квалификаций Казахстана
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Основные документы, 
регулирующие систему квалификации

Система квалификации представляет собой организационно-правовой механизм обеспечения экономики квалифицированными
кадрами. Развитие системы квалификации началось еще в советское время, начиная с 60-х годов с учетом требований планово-
экономического развития СССР.
Основные документы, регулирующие систему квалификации Казахстана:

 Классификатор занятий РК;
 Квалификационные справочники (Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС) и

Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих (КС);
 Классификатор профессий и специальностей технического и профессионального, послесреднего образования РК;
 Классификатор специальностей высшего и послевузовского образования РК

ЕТКС и КС используются работодателями для классификации и тарификации профессий рабочих и должностей служащих,
регламентации их труда, присвоения квалификации, а также применяется в оплате труда.
При этом содержание ЕТКС и КС не являются действенным инструментом в государственном регулировании системы
квалификации и социально-трудовых отношений, т.к.:

 ограничена информация к характеристикам профессии и должности, соответствующая современным требованиям
бизнеса, т.е. нормативное закрепление квалификационных характеристик профессий на государственном уровне;

 отсутствует распределение по уровням сложности качественно различных по технологическому содержанию работ
профессий;

 отсутствует информация порядка установления квалификационного уровня;
 нет взаимосвязи между профессиями
 описание требований основано на «должен знать» и «должен уметь», а не на профессиональных компетенциях

(функциональных и личностных);
 имеется несогласованность между понятиями «профессия, специальность, квалификация»

Существующие классификаторы в области образования:
 не обеспечивают связь между структурой и качеством образования и потребностями рынка труда в квалифицированных

кадрах;
 результаты обучения часто не соответствуют требованиям, предъявляемым работодателями к квалификации работников;
 система образования не обладает информацией о реальной потребности рынка труда в кадрах, выраженной в

количественных и качественных характеристиках кадров;
 отсутствует информация о требуемых для экономики направлениях и масштабах как подготовки, так и переподготовки и

повышения квалификации.

Таким образом, реформированию системы квалификации подлежат  и регламентирующие документы, которые должны найти отражение в единых нормативных документах, 
стимулирующих развитие квалификации рабочей силы, соответствующей инновационному пути развития экономики Казахстана.

Необходимо отметить, что наряду с НРК, ОРК и Профстандартами
используются и ЕТКС КС



Основные элементы системы квалификации, которую представляет МТиСЗ РК 

Основные элементы Национальной системы квалификации
Лучшая мировая практика

Отсутствие Концепции внедрения и развития НСК, позволяет МТиСЗ
постоянно менять  структуру НСК, а также иметь разный взгляд (см.рис) при 
развитии сферы занятости и модернизации подготовки кадров. 

МТиСЗ строит НСК в другой последовательности нежели, чем лучшая мировая 
практика. Например, на основе Классификатора занятий формируется 
система квалификаций. 

Сравнительный анализ Национальной Системы Квалификаций 



Сравнительный анализ подходов к определению профессий

Уже определен перечень профессий, 
при этом ссылкой на другие 
регламентирующий документы  

Новые профессии определяются через 
тренды будущего в отрасли и  
требования рынка. 

Декомпозиция области 
профессиональной деятельности до 
трудовых функций позволит 
определить уровень квалификации 
профессии для их выполнения



Предлагаемый подход отвечает всем международным требованиям
разработки Профессионального стандарта.
Кроме того, позволит провести так называемую ревизию профессий, которые
уходят в прошлое и приходят новые профессии.
В методологии МТиСЗН не отражено, каким образом определяется
квалификационный уровень профессий, а предлагается использовать уровни
ЕТКС. Таким образом, имеющиеся проблемы ЕТКС переносятся уже на
уровень профессиональных стандартов. При данный вопрос является весьма
актуальным для бизнеса.

Особенности предлагаемого подхода



Предлагаемый формат МТиСЗ РК основных элементов НСК не решает существующие проблемы как в бизнесе, так и в 
экономике страны  в целом.

Если следовать лучшей практике необходим ответственный независимый рабочий орган по внедрению и развитию НСК 
при президенте РК – Национальное Агентство по развитию квалификаций, который бы координировал и обеспечивал 
реализацию процесса развития НСК



Проблемы формирования Национальной системы квалификаций
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Отсутствие  Концепции формирования НСК. Как следствие – не устойчивая позиция в формировании и целевых установок 
основных элементов НСК (НРК, ОРК, Профессиональные стандарты)

Не направлена на сбалансированный спрос рынка труда и предложения на рынке образовательных услуг. Как следствие -
не обеспечит конкурентоспособность, интенсивное, устойчивое развитие бизнеса

Отсутствие разъяснительной работы. Как следствие - нет понимания со стороны всех заинтересованных лиц в назначении и 
внедрении НСК, также его влияние  на профессиональную деятельность населения (молодежи, работающих)

Не определены четкие схемы взаимодействия участников разработки НСК. Как следствие – не вовлеченность основных 
участников в процесс формирования  НСК

Отсутствуют условия для реализации основного концепта НСК «Обучение в течение всей жизни». Как следствие – не 
обеспечит мотивацию заинтересованных лиц в постоянном развитии, а значит и росте производительности труда  

Отсутствует связь регламентации бизнес-процессов с основными элементами НСК. Как следствие – не обеспечит 
целостности системы в том числе и при переходе на инновационные изменения в бизнесе и его устойчивое и стабильное  
развитие  

10

Формат элементов НСК не содержит полный перечень требований. Как следствие - множество документов для 
регламентации труда 



Проблемы, связанные с разработкой Национальной рамки квалификаций
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1. НРК предназначена для определения количества уровней квалификации и их описание, а также
определяет путь достижения каждого уровня, учитывая только формальное образование и опыт без
учета знаний, умений, навыков предыдущих квалификационных уровне в процессе карьерного роста
это не обеспечит:
 прозрачность и возможность развития карьеры;
 действие «социального лифта» для молодежи понятность перехода из одного социального статуса

в другой;
 принцип меритократии.

2. В НРК необходимо четкое определение путей достижения уровней квалификаций и неформальные
формы обучения (курсы, тренинги, онлайн, дистанционное, обучение на рабочем месте), которые
способствуют приобретению новых знаний и компетенций. Это позволит реализовать концепт обучения
в течение всей жизни с возможностью повышения работником уровня необходимых квалификаций,
приобретения новых по мере его продвижения по уровням квалификации.

3. В НРК необходимо осветить процедуру соотнесения трудовых функций, представленных в
профессиональном стандарте, с уровнями квалификации. Это позволит решит основные проблемы
социально-трудовых отношений работодателя, сделать прозрачной и понятной систему оплаты труда,
усилит мотивацию на результативный труд.



Проблемы, связанные с разработкой профессиональных стандартов
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1. Методология и порядок разработки ПС не соответствует лучшей международной практике

2. Отсутствует самый важный процесс при разработке ПС – функциональный анализ (анализ
профессиональной деятельности/бизнес-процессов) с целью определения профессиональных
компетенций и границ между профессиями, участвующими в бизнес-процессе. Детальная
функциональная карта (карта бизнес-процессов) позволяет установить уникальный вклад и роль каждой
профессии в профессиональную область

3. Отсутствует механизм соотнесения трудовых функций с уровнем квалификации, а также процедура
оценки квалификационного уровня профессий

4. Отсутствует компетентностный подход описания профессий. Не содержит полный перечень требований



Предложения по реформированию Национальной системы квалификации 
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1. Создать ответственный рабочий орган по внедрению и развитию НСК – Национальное Агентство по развитию 
квалификаций, который бы координировал и обеспечивал реализацию процесса развития НСК.

2. Провести тщательный анализ проделанной работы МТиСЗ РК по созданию НСК и методологические подходы по 
разработке основных элементов НСК: НРК, ОРК, ПС.

3. Рассмотреть другие имеющиеся отечественные методические подходы на предмет определения концептуальных 
позиции по внедрению и формированию элементов НСК.

4. Разработать Концепцию внедрения и развития НСК, где бы были четко прописаны цели и задачи формирования 
НСК, определены роли участников формирования НСК и схемы их взаимодействия. 

5. Разработать Дорожную Карту внедрения и формирования НСК с указанием сроков и ответственных за реализацию.
6. Разработать нормативно-правовую и методологическую базу внедрения и формирования НСК.
7. Создать Отраслевые советы - органы по развитию НСК. 
8. Создать информационную инфраструктуру, сеть консультационных служб и служб по профориентации с целью 

разъяснения и информирования населения о целях и возможностях НСК. 
9. Определить источники кадрового обеспечения, участвующих в процессе внедрения и формирования НСК, а также 

их мотивационную составляющую.
10. Обеспечить контроль качества. Необходимо проводить регулярный мониторинг процесса развития НСК, который бы 

могли взять на себя рекомендованные к созданию отраслевые советы по развитию НСК и единый координирующий 
орган - Национальное Агентство развития квалификаций. Организация регулярных обсуждений по планируемым и 
реализуемым мероприятиям с участием всех заинтересованных сторон обеспечит обратную связь по проблемным и 
успешным моментам развития НСК. 
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Государство: способствует к повышению качества рабочей силы и роста производительности труда бизнеса, а значит экономически

развитого и социально-устойчивого общества.

Государственным органам:

Министерство труда - формировать политику в области занятости населения, планирование и прогнозирование трудовых ресурсов,

профессиональное обучение незанятого населения, планирование социального развития, регулировать качественный ввоз

иностранной рабочей силы и т.п.

Министерство образования — формировать с учетом профессиональных стандартов государственные образовательные стандарты

всех уровней формального и неформального образования, программы обучения в системе дополнительного профессионального

образования, оценивать качество обучения в соответствии с требованиями бизнеса, активно обновлять их содержание в соответствии с

изменяющимися требованиями рынка труда;

Отраслевые министерства - сформировать принципиально новый классификатор профессий/должностей для отрасли, обеспечить

единый уровень качества труда в отрасли, независимо от места нахождения и типа предприятия, поднять качественный уровень

развития отрасли.

Бизнес: создать основу для трансформации управление человеческими ресурсами, интегрировать все HR-процессы в единую систему и

выстроить понятную и прозрачную кадровую политику, что в конечном итоге обеспечит качество труда работников и рост

производительности труда.

Население: иметь четкое представление о возможностях своего карьерного роста, самомотивация к планированию карьеры,

определения своего пути профессионального развития, с целью повышения оплаты своего труда, с учетом профессиональных

требований работодателя.

Выгоды от реформирования Национальной системы квалификации в Казахстане

Реформирование позволит вывести развитие человеческого капитала на более стратегический уровень и иметь выгоды всем 
заинтересованным сторонам:



Приложение 
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В данном Приложении представлены:

1) Концепция компетентностного подхода в управлении персоналом;

2) Пошаговый алгоритм разработки профессионального стандарта;

3) Возможности применения профессионального стандарта в управлении персоналом

Предлагаемый компетентностный подход путем использования профессионального стандарта как основы в

управлении человеческими ресурсами трансформирует и интегрирует HR-процессы, которые становятся

более понятными и прозрачными для персонала, а руководители активно используют HR-инструменты для

мотивации персонала, HR-специалисты – становятся проводниками и консультантами проводимой

политики.

Таким образом, компетентностный подход решает вопросы не только качественного управления

человеческими ресурсами, но и обеспечивает качество рабочей силы, а значит и устойчивое экономическое

развитие компаний, а значит всей страны.

Предлагаемые подходы и возможности освещались на международных HR-конференциях, имели высокую

оценку международных экспертов ЕС, консалтинговых компаний PWC, Getenergy, Экопси и др.



Концепция компетентностного подхода управлении человеческими ресурсами 
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Структура целевой модели компетенций 
Интеграция системы управления человеческими ресурсами на основе

компетентностного подхода



Пошаговый алгоритм разработки профессионального стандарта
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Карта профессиональной деятельности/бизнес-процессов

Матрица процессов

Формат профессионального стандарта



Планирование трудовых ресурсов на основе профессионального стандарта
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Целью развития рынка труда является эффективная
занятость трудовых ресурсов, достижение количественного и
качественного структурного соответствия спроса и
предложения на рабочую силу.

Данный алгоритм позволяет наиболее точно планировать
будущую потребность в трудовых ресурсах.

1. Профессиональный стандарт
2. Учет и анализ профессионально-квалификационной 

структуры кадров
3. Учет и анализ движения кадров
4. Учет и анализ рабочего времени кадров
5. Учет и анализ средней разрядности работ
6. Анализ производительности труда и влияния использования 

труда рабочих на объем выпускаемой продукции
7. Определение будущей потребности в кадрах 

(дополнительной потребности в кадрах)
8. Планирование обучения кадров

1

7 6

54

3 2

8



Возможности в решении проблемы в области оплаты труда
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Принцип построения Отраслевой рамки квалификации 
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Оценка профессии на основе Профессионального 
стандарта для определения веса профессии

Принцип разработки Отраслевой рамки 
квалификации

Отраслевая рамка квалификация (ОРК) разработанная 
совместно с Карачаганак Петролиум Оперейтинг Б.В

Трансформация Отраслевой рамки квалификаций в
систему оплаты трудаПринципиальный подход формирования ОРК заключается в необходимости ее разработки после разработки ПС на

всю отрасль. Участниками данного процесса должны быть: Отраслевая ассоциация работодателей и отраслевой
профсоюз.

ОРК позволяет гибко отражать в нем все профессии различных компаний и провести их идентификацию в отрасли.

ОРК позволит решить основную проблему социально-трудовых отношений путем оценки квалификационных
уровней и присвоения квалификационного разряда каждой профессии, т.е. отраслевое грейдирование.

ОРК логично трансформируется и Единую систему оплаты труда на основе оценки профессий.

Данный подход построения ОРК был совместно проработан с участием Карачаганак Петролиум Оперейтинг Б.В



Непрерывное обучение – профессиональный рост в течение всей жизни 
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Предлагаемые уровни квалификаций

Предлагаемый подход позволяет реализовать концепт обучения в течения всей жизни с возможностью повышения работником уровня
необходимых квалификаций, приобретения новых и, таким образом, его продвижения по уровням.

Обучение в течение всей жизни (Life-long learning)

Образовательная 
инфраструктура

Рынок труда в современных экономических условиях характеризуется высокой конкуренцией и предъявляет к человеку жесткие требования:
наличие не только соответствующей квалификации, но и опыта работы, коммуникабельности и новаторского мышления.

Профессиональный стандарт с описанием 
необходимых компетенций по профессии

Модульная образовательная 
программа по компетенциям, разработанная на 

основе профессионального стандарта для 
организации неформального обучения в 

компании 

Формаль-
ное 

Неформаль-
ное 

Учебные заведение

Дистанционное

Самообучение 

Обучение на
рабочем 

месте

Курсы, 
тренинг

Формирование профессионального лифта и карьеры

Путь развития профессионального карьеры



Сравнение квалификационных требований, предъявляемых к работникам по опыту работы
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Рекомендации 
МакКинзи в 
части типичного 
профиля 
руководителей 
крупнейших 
нефтегазовых 
компаний мира:

- Требования к опыту работы в
профессиональной сфере (6 лет на все
должности ИТР и АУП) по действующим
нормативным документам (КС и ЕТКС),
применяемому в организациях в
соответствии с Трудовым Кодексом РК,
не соответствуют современным
требованиям бизнеса.
- Национальная Компания
«КазМунайГаз» должна
придерживаться международных
требований и стандартов.
-Требования к опыту руководящих
работников крупнейших зарубежных
нефтегазовых компаний подтверждают
адекватность установленных требований
в профессиональном стандарте.



Содержание Классификатора профессий Германии находит отражение в методологии 
разработки профессионального стандарта
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Проф. область с 
подуровнями

Группы 
профессий по 
четырем 
степеням 
сложности 
выполняемой 
деятельности:

Опыт Германии

1. Определение областей 
профессиональной деятельности 

2. Определение видов 
профессиональной (трудовой) 
деятельности 

3. Определение рабочих 
профессий/должностей

4. Определение общих 
квалификационных требований и 
распределение 
профессий/должностей по 
квалификационным уровням БЕЗ 
РАЗДЕЛЕНИЯ НА РАБОЧИХ И 
СЛУЖАЩИХ

Квалифицированная 
деятельность:
4 - особой сложности.
3 - средней 
сложности;
2 - низкой сложности;
1 – неквалиф-ая или 
низко кв-алифая 
деятельность

Предлагаемая методология разработки профессиональных стандартов поможет оптимизировать процесс актуализации 
перечня профессий по видам профессиональной/трудовой деятельности с учётом квалификационных требований по 
каждой профессии/должности. 



Формирование механизма «рынка квалификаций» на основе профессиональных стандартов
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Сертификат 
соответствия –кв. уровня

Модульные программы обучения и 
повышения квалификации на кв. ур.

Модульные программы обучения и 
повышения квалификации на кв. ур.

Модульные программы обучения и 
повышения квалификации на кв. ур.

Модульные программы обучения и 
повышения квалификации на кв. ур.

Процесс обучения: формального и 
неформального

Результат оценки на 
соответствие квалификации

Сертификат 
соответствия –кв. уровня

Сертификат 
соответствия –кв. уровня

Сертификат 
соответствия –кв. уровня

Карта профессий

Механизм обеспечения  признания неформального обучения со стороны работодателя и сферы образования
Результаты обучения – утверждения относительно того, что знает, понимает и/или способен делать работник 
после завершения обучения (формального, неформального, спонтанного)



Построение дуальной системы подготовки кадров на основе профессиональных стандартов
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Модуль 2. Проверка и смазка узлов станка-

качалки 

II. Образовательный стандарт (модульная программа)

I. Профессиональный стандарт

III. Модульная технология обучения

Преимущества построения системы обучения на основе профессиональных стандартов:

 Адаптация учебных программ к требованиям работодателей

 Сокращение сроков обучения

 Непосредственное участие работодателя в процессе подготовки

 Устранение разрыва между теорией и практикой

 Быстрая адаптация выпускников к производственным условиям 

 Высокая мотивация получения знаний и приобретения навыков в работе

30- 40 % теории 70-60 % практических навыков



Построение системы тестирования на основе профессионального стандарта
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Результаты теста на входе определили, что тестируемый успешно 
сдал модуль /функциональную компетенцию «Организационное 
обеспечение деятельности руководителя» и подтвердил по нему 
квалификационный уровень с проходным баллом 95%. 
По остальным модулям/функциональным компетенциям  проходной 
балл не был достигнут.



Влияние системы квалификаций на стоимость компаний 
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Мотивация

Социальная стабильность

Горизонтальные связи

Конкурентоспособность 

Управление талантами

Управление корпоративными знаниями

Корпоративная культура

Инновационное развитие

Профессиональные сообщества
Производительность труда 

Корпоративная система квалификации на основе компетенций


