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последнее время возросла роль рын-
ка нефтегазопромыслового сервиса как 
одного из важнейших секторов эконо-
мики. 

Динамичные инновационные про-
цессы в нефтегазовой отрасли России 
предполагают развитие прежде всего 
малых и средних предприятий, оказы-
вающих нефтегазопромысловые услу-
ги [1]. 

В результате выделения непрофиль-
ных активов из состава частных и госу-
дарственных нефтегазовых компаний 
в Российской Федерации в последнее 
десятилетие сформировался относи-
тельно устойчивый рынок нефтегазо-
промысловых услуг с годовыми объ-
емами около 10 млрд долларов [2]. 

При этом отечественные компании 
конкурируют с иностранными, имею-
щими богатый опыт работы в условиях 
рынка. В связи с этим актуальной зада-
чей становится поиск путей достиже-
ния эффективности и конкурентоспо-
собности предприятий нефтегазового 
комплекса [3].

Конкурентоспособность как слож-
ная экономическая категория отража-
ет состояние, характеризующее реаль-
ную или потенциальную возможность 
компании выполнять свои функцио-
нальные обязанности в условиях воз-
можного противодействия соперников. 
Одно из основных направлений по-
вышения уровня конкурентоспособно-
сти  — обеспечение оптимального со-
четания цены и качества продукции 
(работ, услуг) [4]. 

Достижение этой целевой функ-
ции развития нефтегазового бизнеса 
возможно только при ведении его на 
основе методологии управления про-
ектами, одним из элементов которой 
является управление человеческими 
ресурсами [5, 6].

От управления персоналом 
к концепции управления 
человеческими ресурсами

В 
индустриальной экономике до-
минировала концепция управ-
ления персоналом, основанная 

на парадигме «Образование на всю 
жизнь», при которой единожды полу-
ченный диплом об образовании стано-
вился «разрешением» на всю последую-
щую профессиональную деятельность. 
Взаимоотношения между работодате-
лями и образовательными учреждени-
ями базировались на:
 Общероссийском классификаторе 

профессий рабочих, должностей служа-
щих и тарифных разрядов (ОКПДТР), 
основанных на нем формализованных 
описаниях требований к работникам 
в виде Единого тарифно-квалификаци-
онного справочника работ и профессий 
рабочих (ЕТКС) и Единого квалифи-
кационного справочника должностей 
руководителей, специалистов и других 
служащих (ЕКС);
 четкой иерархической структуре про-

фессионального образования: началь-
ное, среднее, высшее, реализующей 
требования ЕТКС и ЕКС.

В постиндустриальной, инноваци-
онной, экономике, основанной на зна-
ниях, первоначальное профессиональ-
ное образование рассматривается как 
необходимое, но не достаточное усло-
вие для результативной и эффектив-
ной работы персонала предприятия. 
Новая парадигма кадрового обеспе-
чения экономики формулируется как 
«обучение через всю жизнь». То есть 
требуемый уровень квалификации ра-
ботника достигается не только в про-
цессе первоначального образования, но 
и при последующей практической дея-
тельности, дополнительном професси-
ональном обучении и самообучении. 
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На смену концепции управления 
персоналом пришла концепция управ-
ления человеческими ресурсами. 
Ее осно вополагающим теоретическим 
положением является признание эко-
номической полезности и социальной 
ценности человеческих ресурсов, осво-
ение и развитие которых нуждается 
в инвестиционных вложениях нарав-
не с другими видами экономических 
ресурсов. Управление человеческими 
ресурсами основано на признании со-
зидательных способностей индивида 
человеческим капиталом, который по-
добно физическому капиталу приносит 
будущие доходы. Концепция человече-
ского капитала основывается на пони-
мании того, что одной из главных форм 
богатства выступают материализован-
ные в человеке знания, его способности 
к созидательному труду, средства, вло-
женные в здоровье человека, а также 
накопленные научные знания, реализу-
емые в новых технологиях. 

Человеческий капитал формирует-
ся в результате формального, нефор-
мального и спонтанного обучения, при-
обретения профессионального опыта и 
нуждается в постоянной актуализации 
и развитии. Поэтому стратегия обу-
чения в течение всей жизни призвана 
предоставить максимальные возмож-
ности профессиональной и личностной 
самореализации граждан. Этой цели 
служит, в частности, и новый между-
народный стандарт ИСО 29990:2010 
«Образовательные услуги в области 
неформального образования и обуче-
ния. Основные требования к организа-
циям, предоставляющим услуги» [7].

Важнейшим фактором обеспечения 
условий для эффективной профессио-
нальной и личностной самореализации 
является мобильность, позволяющая 
гражданину обучаться там, где он счи-
тает нужным для получения квалифи-
кации, и работать там, где он востребо-
ван. В общеевропейском масштабе эти 
задачи решаются в рамках Болонско-
го (для высшего профессионального 
образования) и Копенгагенского (для 
среднего профессионального образова-
ния) процессов. Основные принципы 
подписанных министрами образования 

европейских стран Болонской конвен-
ции и Копенгагенской декларации, по-
ложивших начало одноименным про-
цессам, во многом сходны. В частности, 
Копенгагенский процесс имеет три 
основные цели: повышение качества 
образования; повышение привлека-
тельности профессионального образо-
вания; развитие мобильности студен-
тов и выпускников. Для их достижения 
в Копенгагенской декларации сформу-
лированы восемь задач: 
 формирование единого образователь-

ного пространства в Европе;
 повышение прозрачности квалифика-

ций;
 формирование системы переноса за-

четных единиц;
 развитие отраслевых компетенций 

и квалификаций;
 разработка общих критериев и систем 

обеспечения качества;
 развитие систем профессиональной 

ориентации и консультирования;
 признание неформального и спонтан-

ного обучения;
 повышение квалификации препода-

вателей и мастеров производственного 
обучения.

Болонскую конвенцию Россия под-
писала в 2003 году, к Копенгагенской 
декларации — официально не присо-
единялась. Однако основные ее поло-
жения в нашей стране выполняются, 
поскольку цели, задачи и пути реали-
зации Болонского и Копенгагенского 
процессов практически аналогичны, 
отличие лишь в уровнях образования. 
С точки зрения анализа человеческих 
ресурсов в аспекте конкурентоспособ-
ности предприятий нефтегазового ком-
плекса отметим некоторые основные 
направления реализации в России ука-
занных общеевропейских документов.

Профессиональные стандарты

Д
ействующие в России систе-
мы ЕТКС и ЕКС имеют как 
положительные стороны: боль-

шой объем разработок (описано свыше 
пяти тысяч профессий рабочих и более 
двух тысяч должностей служащих), 
единая методология, четкость и уни-
версальность, так и отрицательные: не-
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актуальность некоторых должностных 
обязанностей, характеристик работ, от-
сутствие ряда профессий и должностей, 
появившихся в условиях рыночной 
экономики, наличие несвойственной 
рыночной экономике функции тари-
фикации работ. 

Международный опыт показывает, 
что системное описание требований ра-
ботодателей может иметь различный 
формат, наиболее распространенным 
является профессиональный стандарт 
(ПС). Этот документ описывает требо-
вания к качеству и содержанию труда 
в определенной области профессио-
нальной деятельности, которые в си-
стеме профессионального образования 
трансформируются в требования к ре-
зультатам обучения. В разных странах 
профессиональные стандарты различа-
ются как по структуре, так и по содер-
жанию. В одних стандартах описаны 
трудовые функции и входящие в них 
действия в рамках конкретной профес-
сии (области профессиональной дея-
тельности), в других — дополнительно 
включены описания компетенций, тре-
тьи содержат только перечень требуе-
мых компетенций (см. таблицу).

В соответствии с Комплексом меро-
приятий по реализации приоритетных 
направлений развития образователь-
ной системы Российской Федерации 
на период до 2010 года1, разработка 
российских профессиональных стан-
дартов должна была завершиться 

в первом квартале 2008 года. Однако 
в настоящее время разработано лишь 
несколько десятков ПС, причем не от-
носящихся к нефтегазовому комплек-
су. Главная причина такого положе-
ния   — отсутствие правовой основы: 
поскольку ни в одном законодательном 
акте не предусмотрена разработка про-
фессиональных стандартов, то отсут-
ствует и единое определение ПС.

Открытым остается также вопрос 
о процедуре введения в действие про-
фессиональных стандартов. В зарубеж-
ной практике используются два вари-
анта их утверждения — государством 
или структурами социальных партне-
ров для обязательного использования 
при формировании образовательных 
стандартов и программ обучения. Каж-
дый из этих вариантов имеет свои плю-
сы и минусы. Если профессиональный 
стандарт утверждается государством, 
это обеспечивает обязательность его 
использования, но, с другой стороны, 
возникают трудности с актуализацией 
ПС. Если же данный документ утверж-
дается объединениями работодателей 
и профессиональными сообществами, 
то процедуры его создания и акту-
ализации упрощаются, но при этом 
стандарт применяется на доброволь-
ной основе. К слову, в июне 2007 года 
президент Российского союза промыш-
ленников и предпринимателей утвер-
дил Положение о профессиональном 
(квалификационном) стандарте, уста-

Российский союз промышленников и предпринимателей:
Профессиональный стандарт — нормативный документ, определяющий в области 
конкретного вида экономической деятельности (области профессиональной деятельности) 
требования к выполнению работниками трудовых функций и необходимым для этого 
компетенциям.

Министерство труда и социального развития Российской Федерации:
Профессиональный стандарт — нормативный документ, предназначенный для определения 
должностных обязанностей работников, планирования их профессионального роста, 
организации профессиональной подготовки и повышения квалификации соответственно 
развитию требований к качеству и продуктивности услуг, подбору, расстановке 
и использованию кадров, а также обоснованию принимаемых решений при проведении 
аттестации руководителей и специалистов.

ФГУ «Федеральный институт развития образования»:
Профессиональный стандарт — документ, раскрывающий с позиций объединений 
работодателей (и/или профессиональных сообществ) содержание профессиональной 
деятельности в рамках определенного вида экономической деятельности, а также 
требования к квалификации работников.

Профессиональный 
стандарт

1 Ïðèêàç Ìèíîáðíàóêè Ðîññèè 
îò 15 èþíÿ 2005 ãîäà ¹ 178
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навливающее общие требования к про-
цедурам разработки, экспертизы и вве-
дения в действие ПС, однако процесс 
создания этих документов оно не ин-
тенсифицировало. 

Для придания профессиональным 
стандартам легитимности представ-
ляется целесообразным использовать 
возможности статьи 35.1 Трудового ко-
декса РФ об участии органов соци-
ального партнерства в формировании 
и реализации государственной полити-
ки в сфере труда. 

Модернизация системы 
профессионального образования

Ч
еловеческий капитал, как было 
подчеркнуто выше, формиру-
ется в результате формального, 

неформального и спонтанного обуче-
ния, приобретения профессионального 
опыта. Формальное обучение является 
в этом ряду основополагающим, так 
как формирует и развивает систему 
профессиональной компетентности 
будущего работника. Более того, в на-
стоящее время только в результате 
формального обучения у человека воз-
никает определенная совокупность за-
конодательно установленных прав: ве-
сти профессиональную деятельность, 
занимать более высокую должность, 
поступать в учебные заведения более 
высокого ранга. Основанием для пре-
доставления этих прав служит диплом 
или иной сертификат установленного 

образца [7]. Недостатком формального 
обучения является его жесткая привя-
занность к нормам, регламентирующим 
процедуру и содержание, — в нашей 
стране это государственные образова-
тельные стандарты и государственные 
требования. В результате возникает 
разрыв между динамично развиваю-
щимися потребностями экономики в 
человеческих ресурсах определенной 
квалификации и возможностями си-
стемы формального образования. 

Так, по мнению авторов статьи [9], 
несмотря на значительное количество 
учебных заведений в нашей стране, 
предприятия ОАО «Газпром» не име-
ют возможности в полной мере поль-
зоваться образовательными услугами. 
Рамки государственного стандарта, 
проблемы финансирования государ-
ственного высшего образования, отор-
ванность от производства и отсутствие 
молодых высокопрофессиональных 
преподавателей не позволяют полно-
стью удовлетворять потребности заин-
тересованных пользователей. 
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