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Аннотация. В статье рассматриваются оценочные технологии в управлении персоналом муниципальных 
служащих. Автор делает вывод о необходимости совершенствования форм и методов оценки профессио-
нальной деятельности муниципальных служащих путем оптимизации механизмов управления этим раз-
витием на основе более грамотного и целенаправленного внедрения современных кадровых технологий. 
Одним из основных условий при этом является повышение открытости деятельности органов муниципаль-
ной власти через публикацию результатов проведенных оценочных процедур. 
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Одним из обязательных условий совершенствования системы местного са-
моуправления является наличие профессионально подготовленных муни-

ципальных служащих, обладающих необходимыми знаниями и навыками, спо-
собных на должном уровне исполнять свои профессиональные обязанности. В 
современных условиях усложняются требования к профессиональному уровню 
и компетенции муниципальных служащих, в связи с чем особую актуальность 
приобретают проблемы применения современных форм и методов их оценки как 
формализованной процедуры определения степени соответствия деятельности 
работника заданным на определенный период времени требованиям к результа-
там деятельности на конкретном рабочем месте. 

Остро стоящий в сфере муниципального управления вопрос профессионали-
зации служащих не сводится только к овладению ими особыми компетенциями, 
т.е. специальными знаниями, навыками и опытом управленческой деятельности, 
которые могут и должны применяться при выполнении муниципальными слу-
жащими своей работы [Куршиева 2012: 52]. Важным компонентом повышения 
эффективности деятельности муниципальных служащих является система оценки, 
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которая на сегодняшний день ограничивается, как правило, аттестацией и квали-
фикационным экзаменом. При этом если квалификационный экзамен проводится 
в целях оценки знаний, навыков и умений (профессионального уровня) граждан-
ского служащего, то значение аттестации заключается в определении соответствия 
гражданского служащего замещаемой должности муниципальной службы. 

Следует отметить, что аттестация является одним из основополагающих эле-
ментов в построении карьеры служащего и определения необходимости его даль-
нейшего нахождения на муниципальной службе. В настоящее время аттестация 
начинает рассматриваться как кадровая технология – механизм мотивации пер-
сонала на более эффективную работу через раскрытие и развитие личностного 
потенциала муниципального служащего. Такая аттестация требует, во-первых, 
систематического отслеживания деятельности персонала и его промежуточной 
оценки, а итоговая аттестация складывается как итоговый рейтинг промежуточ-
ных показателей, а во-вторых, воздействия на личностные структуры и мотива-
ционную сферу человека и учета многообразных психологических и социально-
психологических факторов [Управление персоналом 2008: 152].

Системное рассмотрение аттестации муниципальных служащих как деятель-
ности позволяет выделить следующие ее структурные элементы:

– субъект, который предназначен для решения целей и задач проведения атте-
стации и организует процесс ее проведения: аттестационная комиссия, кото-
рая состоит из председателя, его заместителя, членов комиссии и секретаря. 
Руководитель может привлекать к работе в комиссии независимых экспертов из 
числа высококвалифицированных муниципальных служащих, ведущих ученых 
и т.д.;

– объекты, которые адекватно отражают результаты профессиональной дея-
тельности муниципального служащего и его профессиональные, личные и 
моральные качества: результаты функционирования определенной сферы или 
сектора муниципального управления, тенденции их изменения, которые обу-
словлены соответствующими управленческими решениями;

– процедуры достижения конкретных результатов аттестации и их нормативно-
правовое обеспечение;

– результаты проведения аттестации.
Взаимосвязь указанных элементов аттестации образует их единство.
По результатам исследования, проведенного кафедрой политологии, госу-

дарственной и муниципальной службы Воронежского института экономики и 
социального управления в 2014 г., около 70% респондентов из числа муници-
пальных служащих Воронежской обл. отметили активное использование в 
период прохождения муниципальной службы процедуры аттестации на соответ-
ствие занимаемым муниципальным должностям; чуть более 50% – проведение 
квалификационных экзаменов при повышении квалификационных разрядов и 
повышении классных чинов1.

Однако следует отметить, что на сегодняшний день процедуры аттестации и 
проведения квалификационного экзамена пока не превратились в работоспо-
собную технологию. Как показывает практика, в рамках оценочных процедур 
делается акцент в основном на проверку знания законодательства без учета того, 
что в практической деятельности наиболее значимым и востребованным явля-
ется творческий деятельностный подход к исполнению обязанностей, обуслов-
ленный соответствующей муниципальной должностью, где требуется умение 
находить адекватные способы решения практических задач.

1 Исследование проведено кафедрой политологии, государственной и муниципальной службы по 
итогам проведения курсов повышения квалификации муниципальных служащих в июне–октябре 
2014 г. под руководством профессора Р.И. Мельниковой. N = 141.
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Более 50% муниципальных служащих Воронежской обл. подчеркнули, что 
в практике развития карьерного роста результаты аттестации муниципальных 
служащих используются крайне редко, еще 24% отметили, что эти результаты 
вообще не учитываются; 45% оценили проведение аттестации и квалификацион-
ного экзамена как ни на что не влияющие, формальные процедуры; 65% респон-
дентов в своих ответах указали на необходимость совершенствования оценоч-
ных процедур качества их профессиональной деятельности, результативности 
работы, отметив в этом значительную роль таких кадровых технологий, как 
аттестация, квалификационный экзамен, планирование карьерного роста спе-
циалиста на муниципальной службе. По частотности применения в регулярном 
режиме выделяется процедура аттестации кадров, в «дискретном» режиме – про-
фессиональный отбор, а среди слабо применяемых – ротация кадров, конкурс, 
кадровый резерв, стажировки [Мельникова, Богатырева 2010: 69].

Все изложенное выше свидетельствует о необходимости дальнейшего совер-
шенствования форм и методов оценки профессиональной деятельности муни-
ципальных служащих через оптимизацию механизмов управления этим разви-
тием на основе более грамотного и целенаправленного внедрения современных 
кадровых технологий.

Одним из механизмов совершенствования современной оценочной системы, 
на наш взгляд, должна стать оценка эффективности деятельности муниципаль-
ных служащих с применением различных современных кадровых технологий: 

– при проведении конкурсов на замещение вакантных должностей муници-
пальной службы;

– включении в кадровый резерв;
– проведении оценочных процедур (аттестация, квалификационный экза-

мен);
– определении приоритетов системы подготовки, переподготовки и повыше-

ния квалификации.
При оценке муниципальных служащих необходимо оценивать следующие 

критерии:
– профессиональный уровень, включающий знание нормативно-правовой 

базы в системе муниципальной службы, навыки работы с информационной 
базой и пр.;

– ответственность, исполнительскую дисциплину, инициативность, спо-
собность к работе в условиях неопределенности и т.п.;

– уровень мотивации к осуществлению деятельности в системе публичной 
власти, стремление к повышению квалификации;

– взаимоотношения в коллективе, готовность работать в команде;
– управленческие качества, коммуникативные навыки.
Для руководящих работников рассматриваются и оцениваются дополнитель-

ные критерии, характеризующие эффективность управления:
– наличие лидерских качеств;
– способность организовать работу подчиненных (распреде ление обязанно-

стей, постановка задачи, контроль и др.).
Критериями качества осуществления должностных обязанностей и выполне-

ния процедур и функций должны быть:
– сложность решаемых задач;
– степень напряженности работы;
– соблюдение сроков выполняемых работ;
– отсутствие замечаний со стороны руководства и соисполнителей по содер-

жанию подготовленных документов или качеству выполнения заданий.
При этом, на наш взгляд, оценка должна осуществляться в соответствии с еди-
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ной иерархической системой критериев и показателей эффективности служеб-
ной деятельности муниципальных служащих.

Для повышения эффективности процедур оценки кандидатов на замещение 
вакантных должностей муниципальной службы, включения муниципальных 
служащих в кадровый резерв, проведения аттестации муниципальных служащих, 
на наш взгляд, целесообразно включить в состав указанных процедур личностно-
профессиональную диагностику муниципальных служащих с использованием 
психологического тестирования, а также обеспечить организацию и установить 
порядок деятельности органов муниципальной власти по ее проведению.

Поскольку действующее законодательство РФ о муниципальной службе пря-
мых указаний на обязательность или необходимость проведения личностно-
профессиональной диагностики, а также психологического тестирования муни-
ципальных служащих не содержит, первым необходимым условием проведения 
личностно-профессиональной диагностики выступает подготовка локального 
нормативного акта, регламентирующего проведение такой работы. Вторым 
важным условием выступает соблюдение ряда принципов организации и про-
ведения процедур личностно-профессиональной диагностики муниципальных 
служащих как в ходе конкурсных процедур, так и при проведении аттестации и 
формировании кадрового резерва. 

Немаловажно отметить, что в современных условиях развития муниципаль-
ной службы необходимо использовать аттестацию не просто как процедуру, 
предусмотренную законодательством о муниципальной службе, а как комплекс 
оценочных процедур, необходимых для развития потенциала каждого муници-
пального служащего. К сожалению, как показывает практика, пока еще орга-
низация этих процедур зачастую проходит формально, не дает муниципальным 
служащим видения своих перспектив, условий и требований к их реализации.

Для получения наиболее объективных результатов можно использовать оценки 
со стороны получателей государственных или муниципальных услуг по крите-
риям качества этих услуг или этичности поведения служащего. 

На наш взгляд, для повышения эффективности процесса оценки муниципаль-
ных служащих в первую очередь необходимо:

– разработать алгоритм проведения аттестации муниципальных служащих по 
категориям «руководители» и «специалисты» (в связи с существенным разли-
чием как в специфике деятельности различных категорий работников, так и в 
предъявляемых к ним требованиях); 

– кадровым органам в межаттестационный период вместе с сотрудником 
составлять индивидуальные планы личностно-профессионального развития на 
определенный период; 

– проводить дифференцированную учебу членов аттестационных комиссий, 
по результатам которой выдавать соответствующий сертификат; 

– периодически издавать методические пособия по технологиям проведения 
оценки кадров, предназначенные для различных субъектов аттестационной 
работы. Для данного направления можно привлекать на договорной основе 
представителей научного сообщества.

Особенно важным является также повышение открытости органов муници-
пальной власти путем опубликования результатов проведенных оценочных про-
цедур. Результаты аттестаций конкретных муниципальных служащих выража-
ются в том числе баллов, которое они получили в результате оценки. Эту инфор-
мацию необходимо помещать на официальном сайте администрации, что будет 
способствовать в первую очередь возникновению стремления более тщательно 
готовиться к оценочным процедурам у самих муниципальных служащих и соз-
даст соревновательную конкурентную среду.
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Внедрение предложенных технологий, на наш взгляд, позволит более эффек-
тивно использовать потенциал муниципальных служащих, повысить их мотива-
цию к исполнению своих профессиональных обязанностей и будет способство-
вать более объективной оценке различных категорий служащих.
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