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Статья посвящена проблеме оценки и диагностики профессионально-личностных качеств госу-

дарственных гражданских служащих в современной России как ключевых инструментов привлечения 

и продвижения наиболее подготовленных и перспективных специалистов. Анализ современной нор-

мативно-правовой базы развития и совершенствования государственной гражданской службы, а так-

же проекта Указа Президента «О федеральной программе «Развитие государственной гражданской 

службы Российской Федерации (2015-2018 гг.)» служит доказательством тезиса о том, что на сего-

дняшний день создан правовой механизм реализации диагностики и оценки государственных граж-

данских служащих. В этой связи проведен анализ теоретических представлений о сущности профес-

сионализма государственных гражданских служащих в деятельностном и личностных аспектах. В том 

числе ставятся проблемы разработки системы требований к структуре и содержанию оценочного ин-

струментария личностных и профессиональных качеств кандидатов на замещение вакантных долж-

ностей государственной гражданской службы. Доказывается необходимость разработки и внедрения 

технологии оценки личностных и профессиональных качеств государственных гражданских служа-

щих. Осуществлен обзор практики организационного подхода диагностики и оценки государственных 

гражданских служащих в ряде регионов страны, в формировании новых подходов кадровой политики 

в целом и методов оценки гражданских служащих в частности. В том числе рассматривается опыт 

реализации современных кадровых инструментов на государственной службе Российской Федерации 

и Тамбовской области. Обосновывается эффективность методики профессионального интервью на 

вакантные должности государственной гражданской службы Тамбовской области, позволяющей: 

унифицировать процесс кадрового собеседования; повысить качество и объективность отборочных 

мероприятий; сделать процедуру более наглядной и прозрачной; облегчить работу членов конкурсной 

комиссии осуществить более объективную и всестороннюю оценку кандидатов. 

Ключевые слова: государственная служба, кадровая политика, кадровые технологии, кадровая 

работа, оценка, личностно-профессиональная диагностика, методы оценки гражданских служащих 

 

 
На современном этапе развития российской го-

сударственности в условиях кризиса, санкционных 

мероприятий и обострения внешнеполитической 

ситуации в целом, сложилась ситуация, при которой 

совершенствование государственной службы явля-

ется приоритетным в процессе реформирования 

государственного управления. Основное направле-

ние реформирования – кардинальное повышение 

эффективности и качества государственной служ-

бы. Анализ проекта Указа Президента «О феде-

ральной программе «Развитие государственной 

гражданской службы Российской Федерации (2015-

2018 гг.)» и плане мероприятий по развитию госу-

дарственной гражданской службы Российской Фе-

дерации на 2015-2018 годы» позволяет сделать вы-

воды о том, что дальнейшее развитие государст-

венной гражданской службы Российской Федера-

ции, прежде всего, связано с внедрением новых 

кадровых технологий на государственную граж-

данскую службу [1]. Это создаст платформу для 

выявления, привлечения и продвижения по долж-

ностям наиболее подготовленных и перспектив-

ных гражданских служащих, а также кандидатов 

из числа талантливой молодежи [2]. В этой связи 

системообразующим элементом совершенствова-

ния государственной гражданской службы явля-
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ется повышение требований не только к опыту и 

умениям, но и к личностно-профессиональным 

качествам современных государственных граж-

данских служащих.  

Согласно проекту Указа Президента РФ о фе-

деральной программе «Развитие государственной 

гражданской службы Российской Федерации (2015-

2018 гг.)», развитие кадровых технологий на граж-

данской службе предполагает оценку перспективно-

го потенциала кандидатов на замещение вакантной 

должности гражданской службы, что создаст воз-

можность построения карьерной траектории данно-

го гражданского служащего, пути его профессио-

нального саморазвития. Кроме того, соотнесение 

квалификационных требований и результатов оцен-

ки профессиональных и личностных качеств госу-

дарственного служащего формирует наиболее под-

ходящий с точки зрения целей и задач государст-

венного органа или его структурного подразделения 

перспективный план продвижения по должностям 

гражданской службы. 

Таким образом, создается правовой механизм 

диагностики и оценки государственных граждан-

ских служащих. В этой связи встает проблема ор-

ганизационной и содержательной разработки тех-

нологии оценки государственных гражданских 

служащих, позволяющих оценить не только лич-

ные и профессиональные качества претендента на 

должность, но и потенциальные и личностные 

компоненты профессионализма.  

Оценка личностно-профессиональных ка-

честв государственных служащих предполагает 

создание модели профессионализма чиновника, 

раскрывающую структуру необходимых личност-

но-профессиональных качеств. В психолого-

акмеологической литературе сложилась традиция 

рассмотрения сущности профессионализма госу-

дарственного служащего в двух ипостасях: про-

фессионализм деятельности и профессионализм 

личности [3]. При этом подструктура «профес-

сионализм деятельности», отражающая уровень 

компетентности государственного служащего, его 

опыт и эрудицию, является наиболее изученной в 

теоретическом и нормативном аспектах и не 

представляет существенных затруднений с точки 

зрения их диагностики. 

Подструктура «профессионализм личности» 

государственного служащего достаточно глубоко 

исследована в работах К. А. Абульхановой,  

В. С. Агапова, А. А. Бодалева, А. А. Деркача,  

Л. И. Катаева, В. А. Мальцева, В. Н. Маркова,  

А. К. Маркова, А. С. Огнева. Реализуя акмеологи-

ческий подход к анализу личности государствен-

ного служащего, отечественные ученые выделяют 

следующие сферы профессионализма личности: 

мотивационно-смысловая; эмоционально-чувст-

венная; социально-перцептивная; когнитивная 

(познавательная); организационно-коммуника-

тивная; антиципации (предвидения); операцио-

нально-технологическая; ауторегулятивная. Тем 

не менее, оценка актуального уровня развития 

каждой из подструктур ставит вопрос об опреде-

лении эталона, отражающего оптимальный уро-

вень развития каждой из сфер профессионализма 

личности, достаточного для достижения успеш-

ности профессиональной деятельности. 

Кроме того, актуальными остаются проблемы 

оценки смысложизненных ориентаций, ценно-

стей, мотивации, внешних и внутренних детерми-

нант успешности деятельности специалиста в 

сфере государственной службы, а также разра-

ботки системы требований к структуре и содер-

жанию оценочного инструментария личностных и 

профессиональных качеств кандидатов на заме-

щение вакантных должностей государственной 

гражданской службы. 

Существующая классификация категорий и 

групп должностей государственных гражданских 

служащих, а также разработанные к ним квали-

фикационные требования позволяет объединить 

несколько групп по базовым инвариантным ком-

петентностям. В частности, группировка может 

выглядеть следующим образом: первая группа – 

представители категории «руководители» высшей 

и главной групп должностей; вторая группа – 

«помощники» высшей, главной и ведущей групп 

должностей, в компетенцию которых входит вы-

полнение экспертно-аналитической и организаци-

онной работы. К третьей группе можно отнести 

категорию «специалисты» высших главных, ве-

дущих и старших групп должностей.  

Реализация описанного организационного 

подхода диагностики и оценки государственных 

гражданских служащих – правовых, организаци-

онных, содержательных – требует создания спе-

циально организованной процедуры. В частности, 

в Российской академии народного хозяйства и 

государственной службы при Президенте РФ в 

структуре Института «Высшая школа государст-

венного управления» образован Центр современ-

ных кадровых технологий, где отработана техно-

логия личностно-профессиональной диагностики 

и оценки гражданских служащих. Технология 

оценки личностно-профессиональной диагности-

ки предназначена для базовых характеристик 

личности и ее управленческого потенциала, оп-

тимальной позиции в реальной управленческой 

команде. Данная технология находит эффектив-
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ное применение в качестве целостного и интегра-

тивного инструмента для личностно-профес-

сиональной диагностики, как персонала, так и 

руководителей высшего управленческого звена, а 

также претендентов на высшие управленческие по-

зиции как в сферах государственной гражданской 

службы, так и бизнеса. В данной технологии реали-

зуются принципы нового контекстного подхода к 

оценке ресурсов профессионала, базирующегося на 

методологических принципах ресурсного, личност-

но-ориентированного, командно-центрированного и 

компетентностного подходов [4]. Результатами 

прохождения данной диагностики является ин-

формация об индивидуальных особенностях че-

ловека, его мотивационной сферы профессио-

нальной деятельности, специфики организацион-

ного поведения и взаимодействия в коллективе. 

Технология личностно-профессиональной 

диагностики включает уникальную модель ком-

петенций и компетентностей, а также позволяет 

определить сферу деятельности, где применение 

профессиональных, управленческих и личност-

ных ресурсов кандидата наиболее эффективно с 

учетом актуального уровня развития его управ-

ленческого и профессионального потенциала, а 

также рекомендуемый уровень управления и по-

зиция в управленческой иерархии. 

Применение личностно-профессиональной 

диагностики позволяет реализовать гибкий под-

ход в зависимости от категорий и групп должно-

стей государственных гражданских служащих 

при сохранении логики, этапов ее проведения.  

В частности, в полном варианте, который вклю-

чает в себя  анализ представленных документов и 

материалов; контент-анализ материалов, содер-

жащихся в сети Интернет; индивидуальное собе-

седование с кандидатом; личностно-профес-

сиональное тестирование с использованием ав-

торских компьютерных тестов и опросников; вы-

полнение творческих заданий; контент-анализ 

текстовых материалов; включенное наблюдение в 

период всей очной работы с кандидатом, техноло-

гия личностно-профессиональной диагностики 

позволяет эффективно осуществлять работу с ре-

зервами управленческих кадров региона и руко-

водителями местного самоуправления. Сегодня 

это особенно актуально, поскольку согласно ре-

зультатам рассмотрения перспектив дальнейшего 

развития государственной службы на заседании 

Комиссии при Президенте по вопросам государ-

ственной службы и резерва управленческих кад-

ров, состоявшегося 22 октября 2015 г., нахожде-

ние в резерве должно стать одним из основопола-

гающих факторов, влияющих на назначение кан-

дидата на вышестоящую должность государст-

венной гражданской службы.  

Кроме того, технология личностно-профес-

сиональной диагностики эффективно может быть 

использована в рамках программ дополнительно-

го профессионального образования, что позволит 

слушателям не только приобрести новые знания, 

умения и навыки, узнать свой личностный потен-

циал, но и скоординировать и выстроить карьер-

ную и дальнейшую образовательную траекторию. 

Также интересен опыт регионов в формиро-

вании новых подходов кадровой политики в це-

лом и методов оценки гражданских служащих в 

частности. 

В порядке апробации инновационных подхо-

дов к совершенствованию механизмов конкурс-

ного отбора кандидатов на замещение должно-

стей гражданской службы осуществляется ряд 

проектов в государственных органах Москвы.  

В частности, заслуживает внимания проект, полу-

чивший название «Центр оценки», нацеленный на 

выявление наиболее талантливых служащих 

внутри органов государственной власти города 

Москвы. Для оценки деловых и профессиональ-

ных качеств испытуемых применяются тесты, де-

ловые игры, кейсы, интервью и др. Наряду с этим 

осуществляется экспертная оценка эффективно-

сти деятельности кандидатов на «рабочих местах» 

заместителей Мэра Москвы, руководителей от-

раслевых и функциональных органов власти, 

префектов [5]. 

Для реализации на практике принципа равно-

го доступа граждан к государственной службе в 

Тюменской области запущен проект «Самовы-

движение», который предполагает, поиск инициа-

тивных и целеустремленных граждан, заинтере-

сованных в поступлении на государственную 

гражданскую службу посредством использования 

Интернет-ресурсов. Проектом предусматривается 

возможность участия в отборочных процедурах 

по формированию резерва управленческих кадров 

Тюменской области любого изъявившего желание 

гражданина. Желающие принять участие в проек-

те, заполняют на официальном портале органов 

государственной власти области анкету в элек-

тронном виде. Сведения обо всех участниках про-

екта (электронные анкеты) направляются в аппа-

рат Губернатора Тюменской области. Аппарат 

Губернатора Тюменской области анализирует и 

систематизирует представленные сведения о по-

тенциальных кандидатах на включение в резерв 

управленческих кадров Тюменской области, в том 

числе организует соответствующие проверочные 

мероприятия, после чего сводная информация 
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представляется на рассмотрение Комиссии по 

формированию и подготовке резерва управленче-

ских кадров Тюменской области. За период реа-

лизации проекта «Самовыдвижение» в нем при-

няли участие более 250 граждан, ряд из них 

включены в резерв управленческих кадров, а трое 

участников уже назначены на управленческие 

должности [6]. 

На официальном интернет-сайте аппарата Гу-

бернатора Ямало-Ненецкого автономного округа 

действует программный модуль для подготовки и 

тестирования претендентов на замещение должно-

стей гражданской службы «Примерь на себя гос-

службу». Данный информационный ресурс создан 

для методической помощи лицам, планирующим 

поступление на государственную гражданскую 

службу. Они могут ознакомиться с нормативной 

базой по отдельным направлениям и пройти тести-

рование для оценки собственных знаний и степени 

готовности занять ту или иную должность госу-

дарственной гражданской службы [7]. 

В Тамбовской области имеется опыт по вне-

дрению балльной системы оценки при проведе-

нии профессионального интервью в процессе 

конкурсного отбора в органы исполнительной 

власти. 

Данная методика проведения конкурса на за-

мещение вакантных должностей государственной 

гражданской службы области применяется как для 

категории «руководители», так и категории «спе-

циалисты» и содержит свой блок вопросов, свя-

занных с профессиональными знаниями и навыка-

ми. Например, специальными квалификационными 

требованиями к профессиональным знаниям, уме-

ниям и навыкам руководителей относятся: 

 навыки стратегического планирования и 

координирования управленческой деятельности; 

 навыки принятия государственно-управ-

ленческих решений; 

 навыки нормотворческой деятельности и др. 

Категория «Специалисты» включает, к при-

меру, выявление следующих навыков: 

 выявление навыков систематизации и под-

готовки информационных материалов (механизма 

подготовки аналитического отчета, систематиза-

ции и подготовки информационных материалов); 

 выявление наличия навыков разрешения 

конфликтов и др. 

Структурированное профессиональное интер-

вью, предусматривает, что всем оцениваемым за-

даются стандартные, сформулированные заранее и 

связанные с предстоящей (выполняемой) работой 

вопросы, а ответы оцениваются на основе выте-

кающих из ее содержания критериев (в баллах). 

Профессиональное интервью состоит из пяти 

фаз, которые задают порядок перехода от одной 

теме к другой.  

Основной фазой профессионального интер-

вью является фаза  «Профессиональное разви-

тие». Цель данной фазы – выявление у претенден-

тов необходимых для искомой вакантной долж-

ности знаний, умений, навыков и оценка их в бал-

лах. Фаза включает следующие блоки:  

1. Понимание приоритетов государственной 

гражданской службы. 

2. Профессиональные знания и умения. 

3. Ориентированность на качество и результат. 

4. Коммуникативные навыки. 

5. Мотивация для занятия искомой должности. 

Во всех блоках имеются оценочные критерии 

по позициям: высокий уровень (3 балла), средний 

уровень (2 балла), низкий уровень (1 балл). 

По каждому блоку баллы суммируются и со-

поставляются с итоговой таблицей. Впоследствии 

становится очевидным уровень подготовки каж-

дого претендента на вакантную должность госу-

дарственной гражданской службы. 

Вопросы блоков имеют табличную форму, что 

облегчает работу конкурсной комиссии и делает ре-

зультаты более наглядными. При рассмотрении ка-

честв претендентов на замещение вакантной долж-

ности формулируется основной вопрос, и из него 

выводятся дополнительные вопросы. Набор вопро-

сов варьируется членами конкурсной комиссии в 

зависимости от ситуации (целей и задач интервью, 

четкости ответов претендентов, уровня подготовлен-

ности и т. д.). В таблице по блоку прописаны крите-

рии оценки в отдельной графе по позициям «не соот-

ветствует требованиям», «соответствует требовани-

ям», «превышает соответствие». В таблице также 

имеется графа «Примечания», предусматривающая 

пометки членов конкурсной комиссии в ходе работы. 

Методика профессионального интервью – это 

современный кадровый инструмент, который по-

зволяет на государственной службе Тамбовской 

области отбирать наиболее подготовленных кан-

дидатов благодаря тому, что: 

 изучает многие качества кандидата (оце-

нивает общие и аналитические способности кан-

дидатов, методы работы, умение выходить из 

сложных ситуаций); 

 делает процедуру более наглядной и про-

зрачной; 

 унифицирует процесс кадрового собесе-

дования; 

 облегчает работу членов конкурсной ко-

миссии, так как позволяет осуществлять более 

объективную и всестороннюю оценку кандидата; 
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 повышает качество и объективность отбо-

рочных мероприятий (эффективность обеспечи-

вается наличием структурированной схемы); 

 интервью содержит «поведенческие инди-

каторы», которые позволяют оценить, что реально 

знает и умеет кандидат [8]. 

Таким образом, в настоящее время на госу-

дарственной гражданской службе Российской 

Федерации сложилась ситуация, которая харак-

теризуется возрастающим недостатком квалифи-

цированных кадров при недостаточном исполь-

зовании эффективных подходов в управлении 

персоналом. Требуется разработка и внедрение 

технологии оценки личностных и профессио-

нальных качеств государственных гражданских 

служащих, представляющей собой целостный и 

интегративный инструмент, позволяющий осу-

ществлять диагностику в соответствии с квали-

фикационными требованиями к соответствую-

щим категориям и группам должностей, а также 

отвечающей методологическим принципам ре-

сурсного, личностно-ориентированного, команд-

но-центрированного и компетентностного под-

ходов. 
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The article considers a problem of assessment and diagnostics of professional and personal qualities of the 

civil servants in modern Russia as key instruments of attraction and advance of the most trained and perspective 

experts. The analysis of modern standard and legal base of development and improvement of the public civil ser-

vice, and also the draft of the Presidential decree «About the federal program «Development of the public civil 

service of the Russian Federation (2015-2018)» serves as the proof of the thesis that today there is legal mechan-

ism of realization of diagnostics and assessment of the civil servants. In this regard the authors made the analysis 

of theoretical ideas of essence of professionalism of the civil servants in activity and personal aspects. There are 

also problems of development of the system of requirements to structure and the maintenance of estimated tools of 

personal and professional qualities of candidates for replacement of vacancies of the public civil service. The au-

thors proved need of development and deployment of technology of assessment of personal and professional 

qualities of the civil servants and gave the review of practice of organizational approach of diagnostics and as-

sessment of the civil servants in a number of regions of the country, in formation of new approaches of personnel 

policy in general and methods of assessment of civil servants in particular. The authors also considered experience 

of realization of modern personnel tools in public service of the Russian Federation and the Tambov region and 

proved the efficiency of a technique of a professional interview for vacancies of the public civil service of the 

Tambov region: to unify process of a personnel interview; to increase quality and objectivity of selection actions; 

to make the procedure more evident and transparent; to facilitate work of members of the contest committee to 

carry out more objective and comprehensive assessment of candidates. 
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