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А ннотац ия
Пред мет. Процесс оценки служебного профессионализма в государственных учреждениях.
Тема. Совершенствование процесса оценки служебного профессионализма на государственной 

службе.
Цел ь. Разработка предложений по совершенствованию процесса оценки профессионализма 

государственных служащих.
Методология. Метод теоретического анализа, анализа нормативных правовых документов 

по теме исследования, изучения материалов научных и периодических изданий по теме исследо-
вания, статистический метод и метод сравнения.

Результаты. Изученный опыт оценки государственных служащих как с теоретической, так 
и с практической стороны за период с 2016 по 2021 годы позволяет сформировать перечень про-
блемных аспектов, нуждающихся в разрешении. 

Многие государственные органы отличаются положительным опытом применения крите-
риев и методов оценки профессиональных и личностных качеств государственных служащих, на 
основании чего имеется возможность сформулировать два основных направления развития госу-
дарственной службы на ближайшие 2—3 года:

Во-первых, дальнейшее распространение применение методов и критериев оценки профес-
сионализма государственных служащих, что требует обеспечения соответствующих органов 
квалифицированными кадрами, готовыми быстро адаптироваться к новшествам, а также 
способными применять современные методы и критерии оценки служебных качеств граждан-
ских служащих.

Во-вторых, модернизация процесса выбора эффективных методов оценки профессионализма 
государственных служащих в зависимости от специфики государственного органа.

Област ь при менения. Государственные органы Российской Федерации и ее субъектов.
Выводы. Проведенное исследование демонстрирует, что институт государственной граждан-

ской службы в Российской Федерации на сегодняшний день требует совершенствования критериев 
и методов оценки уровня служебного профессионализма государственных служащих. С этой целью 
необходимо внесение изменений и дополнений в нормативные федеральные и региональные акты. 

Ключевые слова:  государственный служащий, аттестация, государственная служба, 
квалификация.
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Results.  The studied experience of evaluation of civil servants both theoretically and practically for 
the period from 2016 to 2021 allows a list of problematic aspects that need to be resolved. 

Many public authorities have a positive experience in the application of criteria and methods for assess-
ing the professional and personal qualities of civil servants, on the basis of which there is an opportunity to 
formulate two main directions for the development of public service for the next 2—3 years:

First, to further spread the use of methods and criteria for assessing the professionalism of civil servants, 
which requires providing the relevant bodies with qualified personnel who are ready to quickly adapt to 
innovations, as well as capable of applying modern methods and criteria for assessing the qualities of civil 
servants.

Secondly, modernization of the process of selecting effective methods for assessing the professionalism 
of civil servants depending on the specifics of the state body.

A rea of appl ication. State bodies of the Russian Federation and its subjects.
Conclusions. The study shows that the institute of civil service in the Russian Federation today requires 

the improvement of criteria and methods for assessing the level of service professionalism of civil servants. 
For this purpose it is necessary to make changes and additions to the normative federal and regional acts. 
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Введение
В последние годы достаточно тесная взаи-

мозависимость наблюдается между развитием 
и совершенствованием государственной служ-
бы с вопросами оценки компетенций служа-
щих, выполняющих свои обязанности на раз-
личных уровнях власти. 

Пристальное внимание вопросам разви-
тия инструментов и методов оценки компе-
тенций уделяется в Указе Президента Россий-
ской Федерации от 24.06.2019 № 288 «Об основ-
ных направлениях развития государственной 
гражданской службы Российской Федерации 
на 2019—2021 годы». В нем прямо указывает-
ся на необходимость «совершенствования ме-
тодов оценки профессиональных качеств граж-
данских служащих и лиц, претендующих на 
замещение должностей гражданской службы 

и включению в кадровый резерв». Действитель-
но, в последнее время повышается значение 
развития и совершенствования оценки профес-
сиональных качеств, процесс проведения кото-
рой выступает в качестве одного из основных 
элементов, определяющего требования, предъ-
являемые к соответствующим субъектам, позво-
ляя формировать высококвалифицированный 
кадровый состав государственных органов. 

За последнее пятилетие направленность ра-
боты кадровой службы во многом стала менять-
ся. Так, в 2016 году приоритетным направлени-
ем ее деятельности выступала необходимость 
удержания кадров на местах, недопущение те-
кучести. В 2021 же году основной упор кадровой 
службы делается на набор профессиональных 
сотрудников, готовых постоянно повышать уро-
вень развития в своей служебной сфере. 
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На сегодняшний день, эффективная реали-
зация деятельности государственных органов 
зависит от профессионального развития служа-
щих, их знаний, навыков и умений. 

В процессе формирования у сотрудников го-
сударственных органов профессиональных ком-
петенций, требуется их постоянное улучшение 
и обновление. Причем получаемые знания и на-
выки должны формироваться исходя из прак-
тического опыта в данной сфере, а также отве-
чать современных реалиям. 

Организация единой эффективной системы 
оценки деятельности государственных служа-
щих, позволит формировать кадровый состав, 
состоящего из лучших сотрудников, способных 
быстро, четко и качественно достигать все по-
ставленные цели и выполнять задачи власти 
и государства. Проведение оценки деятельно-
сти государственных служащих позволяет во 
многом устранять все негативные стороны их 
деятельности, в результате чего повышается 
эффективность функционирования всего госу-
дарственного органа. Из этого следует, что го-
сударственные органы, исходя из специфики 
своей деятельности, должны выбирать для себя 
эффективные методы и инструменты оценки 
профессиональной деятельности сотрудников. 

В данном случае, на наш взгляд, верной 
является точка зрения представителя науч-
ной школы ФГБОУ ВО «Российская академия 
народного хозяйства и государственной служ-
бы при Президенте Российской Федерации» 
Г. А. Борщевского, который утверждает, что 
именно разработка системы оценки эффектив-
ности профессиональной деятельности госу-
дарственных гражданских служащих считает-
ся сложной научной и прикладной задачей, чем 
создание модели эффективности для работни-
ков в производственном секторе или в сфере ус-
луг в коммерческом секторе экономике. 

Исходя из вышесказанного, актуальным 
является и определение эффективности госу-
дарственного служащего, которая определяет-
ся отечественными исследователями в качестве 
«… соответствия профессионального уровня, на-
выков, личных и деловых качеств государствен-
ного служащего, а также его подхода к выпол-
нению служебных обязанностей и результатов 
его профессиональной деятельности для дости-
жения целей, поставленных государственным 
органом власти».

На данный момент эффективным методом, 
посредством которого возможно проведение 
оценки профессионального уровня государ-
ственных служащих, является аттестация. От-
метим, что данный институт постоянно меня-

ется и совершенствуется, подстраиваясь под об-
щественные условия. Однако, несмотря на это, 
на данный момент имеются некоторые проблем-
ные аспекты в области проведения аттестации. 
Во-первых, в данном случае необходимо гово-
рить именно о том, что к кандидатам предъяв-
ляются, на наш взгляд, недостаточные требо-
вания, которые, по сути, являются весьма огра-
ниченными, замыкающимися в рамках одного 
перечня. 

Однако, на сегодняшний день все-таки сле-
дует признать, что аттестация выступает в ка-
честве одного из наиболее действенного спосо-
ба наблюдения и корректировки деятельности 
государственных служащих. Данный механизм 
позволяет руководителю уровень подготовлен-
ности того или иного государственного служа-
щего, а также определить дальнейшую страте-
гию деятельности государственного органа.

Проведение аттестации предполагает при-
менение сразу нескольких видов оценок дея-
тельности государственных служащих: 

1. Оценка деятельности. В данном случае 
определяется выполняемость служащим воз-
ложенных на него полномочий и достижение 
поставленных задач.

2. Оценка квалификации — определяется 
уровень соответствия государственного служа-
щего занимаемой им должности.

3. Оценка личности. Проводится соответ-
ствие действий государственного служащего 
предъявляемым к поведению данной катего-
рии сотрудников требований. 

Правильно выбранная методика проведе-
ния аттестации позволяет руководству опреде-
лять, соответственно, не только соответствие го-
сударственного служащего занимаемой долж-
ности, но и оценивать его поведение в процессе 
выполнения своей профессиональной деятель-
ности, а также в процессе осуществления взаи-
модействия с коллективом. 

Сама аттестация направлена на решение 
основополагающих задач и выполнение соот-
ветствующих функций:

1. Определение соответствия служащего за-
нимаемой должности.

2. Повышение мотивации служащих на 
улучшения уровня своего профессионального 
развития.

3. Выявление сотрудников, которым необхо-
димо увеличить уровень своей квалификации.

4. Формирование высококвалифицирован-
ного кадрового состава государственного ор-
гана.

Так, аттестация проводится в несколько эта-
пов: подготовка, проведение, дача заключения.

Аттестация лица проводится на специ-
альных заседаниях, где присутствует соот-
ветствующая комиссия, призванная прини-
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мать решение о прохождении служащим ат-
тестации или нет. 

В рамках проведения аттестации аттестуе-
мый должен предоставить все свои достижения 
в комиссию, которая заслушивает его сообще-
ние о достигнутых успехах и о результатах сво-
ей деятельности. Помимо этого, комиссия может 
потребовать выступления и непосредственного 
руководителя сотрудника. При этом, важно от-
метить, что оценка деятельности государствен-
ного служащего не может основываться на субъ-
ективном мнении, оно должно складываться 
с учетом объективных факторов.

После этого, аттестационной комиссией при-
нимается соответствующее решение о выводах 
и рекомендациях. 

На наш взгляд, в данном случае проявля-
ется основной проблемный аспект проведения 
всей процедуры аттестации. В частности, счи-
таем, что данный инструмент должен всесто-
ронне изучать государственного служащего на 
профпригодность. Следовательно, аттестация 
должна основываться не только на анализе до-
стижений и успехов служащего, используемые 
методы должны быть в значительной степени 
расширены. 

В соответствии с Указом Президента РФ 
№ 110 аттестация должна предъявлять ко всем 
государственным служащим одинаковые требо-
вания для того, чтобы оценивать соответствую-
щие качества претендента. Стоит отметить, что 
на данном этапе в сфере осуществления указан-
ных действий наблюдаются негативные тенден-
ции, где отсутствует эффективная система ме-
тодик и критериев оценки аттестуемых. 

Так, в вышеназванном Указе устанавлива-
ется правило, согласно которому служащие-ру-
ководители оцениваются только в соответствии 
с той областью, которую они непосредственно 
контролируют. Однако на практике не всегда 
данное правило применяется. 

Важно назвать Постановление Правитель-
ства РФ, которое было принято в 2012 году. На 
основании указанного Постановления была вы-
работана специфическая методика оценки дея-
тельности некоторых категорий руководителей. 
Субъектом оценки в таком случае выступали 
граждане. Причем данный метод функциониру-
ет посредством голосования во всемирной сети 
Интернет. На наш взгляд, такой способ нельзя 
считать оптимальным и целесообразным, так 
как оценка большинства граждан основывает-
ся на субъективном мнении, здесь не берутся во 
внимание реальные достижения того или ино-
го лица. 

В настоящее время, исходя из практической 
деятельности государственных органов, стоит 
отметить, что наиболее часто применяемыми 
методами оценки профессионализма государ-

ственных служащих, выступают тесты и собе-
седование. 

Так, на практике проведение экзаменов, 
аттестации, конкурсов предполагает в начале 
письменное задание в виде теста, определяю-
щего уровень знаний в определенной области. 
Затем проводится собеседование либо с руково-
дителем, либо с комиссией. 

Однако собеседование носит субъектив-
ный характер, несмотря на то, что направлено 
на достижение объективной цели — установ-
ление уровня профессиональных качеств госу-
дарственного служащего. По итогам собеседова-
ния руководитель должен определить основные 
проблемные области сотрудника, установить со-
ответствие с занимаемой им должностью, а так-
же выявить направления повышения его про-
фессионального уровня.

Применяемые тесты разрабатываются ка-
дровой службой с последующим их утвержде-
нием конкурсной или аттестационной комисси-
ей. Государственный орган, опираясь на специ-
фику своей деятельности устанавливает порог, 
который означает успешное прохождение теста. 

В настоящее время в области разработки 
специальных тестов наблюдаются положитель-
ные тенденции, в рамках которых наблюдает-
ся повышение уровня их практикоориентиро-
ванности, усложнения самих вопросов, а также 
дополнение значительного количества ситуа-
ционных задач вместо обычных теоретических 
вопросов, предполагающих конкретное количе-
ство ответов. 

 В качестве еще одной проблемы, проявля-
ющейся в рассматриваемой области, можно на-
звать формализация оценки. То есть оценка 
может быть дана не только за индивидуаль-
ные достижения государственного служащего, 
но и за достижения, к примеру, нескольких со-
трудников, либо всего коллектива или отдела.

Следующим проблемным вопросом следует 
назвать недостаточность требований, предъ-
являемых к государственным служащим. Так, 
в законодательных актах содержатся требова-
ния, касающиеся возраста, образования, стажа 
работы и т. д. Однако, на наш взгляд, совершен-
но несправедливо опускаются психологические 
критерии к деятельности служащих. А это не-
сомненно важно. Осуществляя свои профессио-
нальные полномочия государственному служа-
щему необходимо контактировать с граждана-
ми, что требует от него хотя бы базовых знаний 
в психологии. 

Заключение
На данный момент существующая система 

методов и критериев оценки деятельности госу-
дарственных служащих является недостаточно 
совершенной, что, соответственно, требует даль-
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нейшей разработки данного вопроса с целью по-
вышения эффективности такого института, как 
аттестация государственных служащих. 

Отметим, что в ближайшие годы инструмен-
ты оценки получат свое дальнейшее совершен-
ствование и развитие. В настоящее время на-
блюдается высокий уровень конкуренции раз-
работчиков инструментов и методов оценки, 
в результате чего предлагается проведение пер-
воначальных дистанционных методов, которые 
сразу позволят выявить кандидатов для даль-
нейшего прохождения оценки профессионализ-
ма, выявляя у них необходимые качества для 
занятия должности государственной службы. 
Такие методы, на наш взгляд, позволят уско-
рить процесс отбора кандидатов (государствен-
ных служащих) в государственные органы. 

В последние годы проводятся различные 
профессиональные обсуждения, связанные 
с разработкой и использованием различных 
методов и инструментов оценки профессиона-
лизма государственных служащих и кандида-
тов на должности. 

Результатами таких обсуждений является 
выявление приоритетных направлений в дан-
ной области. Так, предлагается формирование 
единых систем сертифицированных инструмен-
тов, а также создание единой базы, в рамках ко-
торой можно оперативно обмениваться практи-
кой применения новых инструментов, а также 
консультироваться по вопросам, связанным 
с рассматриваемой областью. 

Учитывая весьма положительный опыт мно-
гих государственных органов в сфере внедре-
ния и применения эффективных методов оцен-
ки профессиональных качеств государственных 
служащих, позволяет сделать вывод о возмож-
ности решения в ближайшее время выявлен-
ных в работе проблем.
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Мы, авторы данной статьи, со всей ответ-

ственностью заявляем о частичном и полном 
отсутствии фактического или потенциально-
го конфликта интересов с какой бы то ни было 
третьей стороной, который может возник-
нуть вследствие публикации данной статьи.
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