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аннотация. В статье рассмотрены проблемы оценки компетенций государственных служащих в про-
цессе проведения конкурсных процедур независимыми экспертами. Данное исследование необходи-
мо для определения пригодности государственных служащих, привлечения квалифицированных спе-
циалистов на работу из числа претендентов и выпускников вузов, ротации кадров и т. д. Решение обо-
значенных проблем определяет поиск оценочных инструментов и методик оценки компетенций сотруд-
ников. Поэтому целью настоящей статьи является обоснование методов оценки компетенций государ-
ственных служащих и совершенствование работы независимых экспертов в данной области.
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abstract. The article deals with the problems of assessing the competencies of civil servants in the process of 
conducting competitive procedures by independent experts. This study is necessary to determine the suitability 
of civil servants, attract qualified specialists to work from among applicants and graduates of universities, 
staff rotation, etc. The solution of these problems determines the search for evaluation tools and methods for 
assessing the competencies of employees. Therefore, the purpose of this article is to substantiate the methods 
of assessing the competencies of civil servants and to improve the work of independent experts in this field.
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Актуальность данной работы обусловлена 
тем, что использование методов и критериев 
оценивания компетенций служащих повышает 
дос товерность информации о деятельности ор-
гана власти или структурного подразделения, 
позволяет совершенствовать организацион-
ную структуру и повысить качество оказывае-
мых государственных услуг [1]. 

Профессиональная оценка компетенций го-
сударственных служащих связана с решением 
следующих задач [2]: 

а) обеспечение государственного органа 
власти квалифицированными и профессио-
нально компетентными кадрами;

б) повышение результативности труда [3]; 
в) приближение оценки к объективной, сти-

мулирующей дальнейший рост государствен-
ного служащего. 

В настоящее время оценка качеств государ-
ственных служащих осуществляется при помо-
щи их оценивания в конкурсе на замещение 
вакантных должностей и включения в кадро-
вый резерв, однако данная функция контро-
ля не касается поиска возможностей коррек-
тировки процесса управленческой деятель-
ности. Управление персоналом включает три 
больших блока: технологии по формированию 
персонала, эффективное использование ре-
сурсов и развитие персонала.

Эффективность государственных служа-
щих — это характеристика успешности про-
фессиональной компетентности служащих по 
степени достижения результата и социального 
эффекта [4]. 

Теоретические и методические основы ис-
следования были заложены в трудах В. А. Ан-
тошина [5], H. A. Волгина [6], Л. А. Жигун [7], 
А. В. Ручкина [8] и др. 

Оценка компетенций государственных слу-
жащих должна основываться на принципах 
государственного управления, сфокусирован-
ного на достижение ожидаемых результатов: 
эффективность, результативность, справедли-
вость, прозрачность, объективность и профес-
сионализм [9]. При оценке компетенций госу-
дарственных служащих могут использоваться 
экономические, технические и социальные 
факторы. 

Оценка компетенций государственных слу-
жащих — это анализ профессиональных ка-

честв служащего руководителями учреждения 
и независимыми экспертами, которые под-
тверждены успешностью достижения постав-
ленных задач и положительного социального 
эффекта [10]. 

Оценка персонала выполняет ряд функций: 
контрольную, координационную, аналитиче-
скую, коммуникационную, мотивационную. 
Наиболее распространенными средствами 
оценки человеческих ресурсов являются:

 – методы аудита [11] помогают оценить 
дея тельность по управлению человеческими 
ресурсами; 

 – конкурс как способ профессионального 
оценивания включает критерии оценки рабо-
ты служащих;

 – метод рейтингования служащих по выде-
ленным критериям позволяет определить про-
фессиональные качества и выбрать тех работ-
ников, которые обладают лучшими компетен-
циями;

 – метод тестирования и анкетирования;
 – метод собеседования и т. д.

Государственные служащие могут показать 
уровень компетенций в процессе конкурсных 
процедур. Для проведения конкурса формиру-
ется комиссия, утверждается порядок ее рабо-
ты, составляется график на год. В состав ко-
миссии включают: 

 – представителя нанимателя и служащих 
(кадровой и юридической службы, руководите-
лей подразделений); 

 – представителя госоргана по управлению 
государственной службой;

 – независимых экспертов (представителей 
научных, образовательных и общественных 
организаций). 

Внешние эксперты осуществляют независи-
мый контроль, что позволяет избежать кумов-
ства и обеспечить антикоррупционную защиту 
государственной гражданской службы.

Госслужащий обязан прийти на заседание 
комиссии. Если он не явился без уважительной 
причины или отказался от участия в конкурсе, 
то он подлежит привлечению к дисциплинар-
ной ответственности. На заседание комиссии 
приглашается также непосредственный руко-
водитель госслужащего. 

Основным методом оценивания компетен-
ций государственных служащих является кон-
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курс, позволяющий оценить работу кадров, их 
потенциал и возможности (рис. 1).

Как видно на рисунке 1, необходимо пройти 
несколько этапов.

На первом этапе государственный служа-
щий и кадровая служба учреждения готовят 
документы для проведения конкурсных про-
цедур.

На втором этапе работник проходит тести-
рование для оценки профессиональных ком-
петенций по 10-бальной шкале.

На третьем этапе работник приглашается 
на квалификационный экзамен в виде устно-
го опроса комиссии, который проводится по 
регламенту работы, законодательства Россий-
ской Федерации и Республики Башкортостан, 
положений и инструкций и т. д. Экзамен счита-
ется пройденным успешно, если сумма баллов 
превысила 14.

На четвертом этапе по итогам конкурса ко-
миссия должна принять одно из решений: 

 – госслужащий соответствует замещаемой 
должности; 

 – госслужащий соответствует при условии 
получения дополнительного образования; 

 – госслужащий соответствует замещаемой 
должности и рекомендуется к включению в кад-
ровый резерв; 

 – госслужащий не соответствует замещае-
мой должности.

Накопленный опыт и участие в конкурсных 
процедурах позволили авторам выделить ряд 
проблем независимой экспертной оценки го-
сударственных служащих:

1. Для подбора и отбора кадров на государ-
ственную службу осуществляется конкурс при 
помощи тестирования и собеседования по во-
просам, характерным для той или иной дея-
тельности. Это позволяет рассмотреть претен-
дентов результативнее, оценить личностные 
качества каждого гражданского служащего, 
однако часть претендентов владеет умениями 
и навыками в узких направлениях и ограниче-
на спецификой деятельности определенного 
отдела, в котором они трудились или проходи-
ли практику.

2. Нарастание потребности в цифровиза-
ции государственных услуг, что вызывает по-
требность в ориентации на молодежь, спо-
собную к адаптации и информатизации ус-
луг [12]. 

3. Размытая система мотивации для госу-
дарственных служащих, которая проявляется 
в ограниченном бюджете заработной платы, 
фиксированном количестве грамот и памят-
ных знаков за эффективную работу (напри-
мер, при численности работников 500 человек 
и заданном количестве грамот 10 единиц в год 
поощрения можно получить через 50 лет).  

4. Преобладание рабочих мест с незначи-
тельным финансированием и, соответственно, 
ограниченной эффективностью труда. Необхо-
димо справедливое распределение бюджет-
ных средств.

5. Ограниченное время на опрос государ-
ственного служащего, дисбаланс полученной 
информации и отчета руководителя подразде-
ления, который представляет работника.

Рисунок 1 — Этапы оценки компетенций государственного служащего 
(Источник: составлено авторами)

Figure 1 — Stages of assessing the competencies of a civil servant 
(Source: сompiled by authors)
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6. Разнонаправленность предлагаемых 
методик оценки компетенций государствен-
ных служащих в зависимости от специфики 
деятельности органа государственной вла-
сти.

Для снижения негативного воздействия вы-
явленных факторов необходимо: 

1) использование потенциала кадрового 
резерва; 

2) соразмерное с мотивацией повышение 
оплаты труда гражданских служащих; 

3) создание гарантированной возможно-
сти для профессионального и личностного раз-
вития служащих в рамках профессиональной 
дея тельности.

Все это предполагает разработку методики 
оценки компетенций государственных служа-
щих независимыми экспертами (табл. 1). 

Потребность развития компетенций обу-
словливает внедрение следующих групп кри-
териев оценки служащих: 

1. Командные: работа в команде, команд-
ное лидерство. 

2. Работа с информацией: поиск информа-
ции, анализ информации. 

3. Развитие служащего.
4. Оценка профессиональных качеств граж-

данского служащего. 
5. Оценка эффективности профессиональ-

ной служебной деятельности гражданского 
служащего. 

6. Общественная оценка.
7. Оценка квалификации гражданского слу-

жащего.
Приведенные показатели отражают про-

фессиональные качества работника, они дают 
возможность оценить государственных служа-
щих со стороны. 

Приоритетными направлениями развития 
системы государственной службы в настоя-
щее время являются стабильность деятель-
ности, профессиональный опыт и интересное 
содержание труда, что указывает на высокий 
уровень мотиваций интеллектуального разви-
тия, профессионального совершенствования 
и творческой самостоятельности [13]. К со-
держанию происходящих тенденций можно 
отнести: 

 – наличие избыточных и дублирующих 
функций в государственном управлении; 

 – планирование преемственности; 
 – усиление прозрачности в работе кадрами 

и «отзывчивости» государственного аппарата 
на потребности и интересы государственных 
служащих; 

 – развитие сферы организации конкурсных 
экзаменов — как в рамках поступления на го-
сударственную службу, так и при перемещении 
по службе. 

Необходимо совершенствование критериев 
оценивания претендентов на государственную 
службу. Предлагаются следующие критерии: 

 – наличие поощрений по результатам про-
фессиональной деятельности; 

 – наличие уровня развития профессио-
нальных компетенций служащего в соответ-
ствии с картой компетенций (показатель дол-
жен достигнуть максимального значения).

К предлагаемым критериям можно отнести 
требования, приведенные в таблице 2.

Предлагаемые методы оценки компетен-
ций государственных служащих позволят рас-
ширить методологические подходы, используе-
мые кадровой службой, определить качество 
подготовки кадров и эффективность прини-
мае мых управленческих решений.
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таблица 1 — Оценка компетенций государственных служащих 

Наименование 
критериев

Наименование компетенции Показатели Оценка

1. Командные 
критерии 

Готовность к  принятию 
управленческих решений

Число правильных решений 
в общем количестве 

обозначенных задач,   %

Собеседование

Командное  
взаимодействие

Число принятых решений  
с учетом командного 

взаимодействия в общем 
количестве поставленных 

задач,   %

Кейс

2. Работа 
с информацией

Использование 
информационных 

технологий

Доля правильных ответов 
в общем количестве вопросов 

теста,   %

Тестирование

Использование 
информационных ресурсов

Время и качество информации, 
полученной у эксперта, баллы

Кейс

3. Развитие 
служащего

Карьерный рост Период работы служащего/чин, 
баллы

Собеседование

Наличие стратегической 
цели

Обучение/достижение 
результатов, баллы

Собеседование

4. Оценка 
профессиональных 
качеств 

Стрессоустойчивость, 
выдержка

Время для оценки рисков, баллы Тестирование

Готовность 
к осуществлению 

административных функций

Период накопления опыта и его 
применения, баллы

Кейс

5. Оценка 
эффективности 
профессиональной 
служебной 
деятельности 

Профессиональный опыт 
в соответствующей сфере 

деятельности

Образование/стаж работы, 
баллы

Собеседование

Способность к оценке 
рисков 

Определение степени 
воздействия рисков на принятые 

решения, баллы

Кейс

6. Общественная 
оценка 

Активность в социальных 
контактах

Количество подготовленных 
решений, позволяющих достичь 
обозначенных целей, в общем 

количестве решений,   %

Тестирование

Готовность 
к конструктивному 

социальному 
взаимодействию

Кейс

7. Оценка 
квалификации 
гражданского 
служащего

Владение навыками 
эффективных социальных 

коммуникаций

Расходы на финансирование 
работы сотрудника/число 

решенных задач за период,  
тыс. руб.

Отчет 
руководителя 

подразделения

Готовность к преодолению 
внешних и внутренних 

препятствий 

Повышение квалификации/ДПО, 
баллы

Тестирование

Источник: составлено авторами.
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таблица 2 — Критерии оценивания государственных гражданских служащих 

Критерии оценивания Пояснения Методы внедрения

Адаптация кадров – Выполнение служебной этики, соответствие стан-
дартам профессии и служащего, регламент работ; 
– социальная ответственность;
– мобильность, открытость, способность найти ин-
формацию и правильно ее использовать;

Привлечение 
независимых экспертов 

– способность отвечать за принятые управленческие 
решения; 
– получение положительных результатов и поощре-
ний;
– преодоление препятствий и решение проблем

Рост и повышение 
качества 
профессиональных 
компетенций

– Умение оценивать контроллинг развития карьеры;
– профессиональное развитие государственных 
служащих, получение смежных специальностей 
и дополнительного образования;
– повышение  уровня подготовки, профессиональ-
ных компетенций, умений и навыков, стремление 
улучшить свои достижения

Стажировка, повышение 
квалификации, 
проведение круглых 
столов и семинаров 

Наличие компетенций 
в соответствие с ФЗ

Квалификационные требования к различным долж-
ностям государственной службы обусловлены их 
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Выполнение конкурсной 
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Применение 
региональных методов 
оценки кадров

Источник: составлено авторами.
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