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Оценка работы государственных гражданских служащих является одним из ключевых
элементов обеспечения качественного функционирования государственного аппарата.
Оценка деятельности государственных гражданских служащих позволяет отслеживать
достаточно ли имеющихся у них знаний и умений для того, чтобы результативно выполнять
задачи, встающие перед ними в процессе профессиональной деятельности и, соответственно,
принимать меры для поддержания качественного выполнения поставленных перед
государственными органами задач. Поэтому на протяжении долгого времени система оценки
развивались и изменялись в соответствии с актуальными запросами общества к работе
государственных органов, а соответственно изменялась и её нормативно-правовая база.
Анализ развития нормативно-правовых актов, регламентирующих оценку работы
государственных служащих необходим для определения вектора и дальнейших направлений
её совершенствования.

Для наиболее детального и глубокого изучения системы оценки работы госслужащих
был использован метод анализа документов. Более того, был произведен анализ различных
документов, регламентирующих данную сферу с момента её зарождения в современной
России по настоящее время. Таким образом, одним из первых законов, регулирующих сферу
оценки работы государственных служащих в современной России, стал Федеральный закон
«Об основах государственной службы в Российской Федерации» от 1955 года. Он закрепляет
не только порядок, но и основные процедуры, которые производятся при оценке трудовой
деятельности государственных служащих. К ним относятся аттестация и конкурс на
замещение вакантной должности государственной службы. Для обоих процедур создаются
комиссии, которые рассматривают документы, содержащие информацию о квалификации,
опыте работы государственного служащего, обсуждаются его профессиональные навыки и
личностные качества, после чего члены комиссии принимают решение о результатах оценки
голосованием. Эти процедуры по сей день используются для оценки и являются основой для
принятия кадровых решений.

В 2004 году в рамках масштабного реформирования системы государственного
управления был принят Федеральный закон «О государственной гражданской службе в
Российской Федерации». Он стал заменой устаревшего закон 1995 года, значительно
детализировав правовые основы государственной службы. В ходе реформирования было
введено понятие эффективности государственного управления в законодательство, в
соответствии с чем, в упомянутом ранее законе по отдельным должностям была введена
зависимая от эффективности и результативности профессиональной работы оплата труда.
Касательно непосредственно оценки работы государственных гражданских служащих, закон
сохранил традиционные процедуры аттестации и конкурсного отбора, но дополнил их



Научный журнал «Экономика. Социология. Право.», 2025, №2(38)

184

статьей о четких квалификационных требованиях к должностям, которые конкретизировали
критерии оценки профессионального соответствия. В основном реформа, проходящая в
период с 2003 по 2005 годы, была направленна на создание наиболее полного и
структурированного законодательства, регулирующего государственную службу, поэтому не
содержала каких-то кардинальных изменений в методах проведения оценки работы
государственных гражданских служащих. Эти изменения позволили повысить
профессионализм и ответственность гражданских служащих, а также создать основу для
дальнейшего развития системы государственной службы в России.

В соответствии с новым законом в 2005 году Указом Президента было введено
положение, регламентирующее процедуру квалификационного экзамена государственного
гражданского служащего. Ранее проведение экзамена не было отдельной процедурой и
входило в деятельность аттестационной комиссии. Экзамен проводился для присвоения
классного чина госслужащему аттестационной либо конкурсной комиссией, и включал в
себя индивидуальное собеседование и тестирование. Однако в 2023 году квалификационный
экзамен был отменен, что, вероятно, связано с дублированием многих функций процедуры
квалификационного экзамена с другими процедурами оценки на государственной службе и
необходимостью их оптимизации. Отмена дублирующего механизма свидетельствует о
курсе на устранение дублирующих бюрократических барьеров, фактически признается, что
современные методы оценки стали более совершенными и комплексными, делая отдельный
экзамен излишним. Это соответствует общей политике, направленной на упрощение
кадровых процессов без ущерба для качества оценки. Это также отражает развитие системы
оценки, если в 2005 году выделение экзамена в отдельную процедуру было необходимо для
повышения объективности системы, то спустя 18 лет система достаточно сильно изменилась,
и отдельная процедура проведения экзамена перестала быть необходимостью.

В 2009 году был запущен новый ряд реформ, касающихся государственной службы,
при реализации которых одними из основных мероприятий были улучшение и актуализация
методов кадровой работы, а также повышение эффективности работы сотрудников
государственной службы. В рамках этих преобразований особое внимание уделялось
совершенствованию процедур конкурсного отбора на вакантные должности, модернизации
системы аттестации и разработке объективных показателей служебной деятельности [1]. В
рамках данных реформ было издано Постановление Правительства РФ "Об оценке
гражданами эффективности деятельности руководителей территориальных органов
федеральных органов исполнительной власти…" N 1284, согласно которому гражданам
предлагалось оценивать работу государственных служащих, а именно их компетентность,
скорость, вежливость по пятибалльной шкале. Этот инновационный подход позволил
дополнить традиционные методы оценки новым каналом обратной связи от
непосредственных получателей государственных услуг, что способствовало повышению
прозрачности и подотчетности государственного аппарата. Факт внедрения такого
инструмента свидетельствует о стремлении власти сделать государственный аппарат более
ориентированным на запросы общества. Этот опыт был позднее учтен при разработке более
совершенных систем оценки, сочетающих профессиональные стандарты и мнение граждан.

Наиболее существенные улучшения в систему оценки работы государственных
служащих были введены в 2012 году, после выхода нового Указа Президента. Данный
нормативный акт ознаменовал новый этап развития кадровой политики, предусматривающий
кардинальное обновление подходов к оценке персонала в государственном секторе. В
документе особый акцент был сделан на необходимости внедрения современных
механизмов, обеспечивающих прозрачность и объективность кадровых процедур.
Ключевыми направлениями реформирования стали:

- переход к прозрачным механизмам конкурсного отбора кандидатов на
государственные должности, исключающим субъективность при принятии кадровых
решений;

- внедрение компетентностной модели при формировании квалификационных
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требований к должностям гражданской службы;
- интеграция ключевых показателей эффективности и механизмов общественного

контроля в процедуры оценки работы гражданских служащих [2].
В связи с данными положениями Минтрудом России был подготовлен нормативно-

методический документ, устанавливающий единые стандарты проведения комплексной
оценки государственных гражданских служащих. При его создании был использован
современный опыт по организации оценочных процедур в государственном секторе. Система
оценки включает четыре взаимосвязанных компонента:

- периодическая оценка уровня профессиональной квалификации с установленной
периодичностью раз в три года (с возможностью внеочередного проведения при наличии
оснований);

- регулярный анализ профессионально-личностных характеристик на основе
специально разработанных моделей профессиональных качеств с применением современных
методик сравнительного анализа (ежегодно или чаще по решению руководства);

- квартальный мониторинг результативности деятельности с дифференцированным
подходом: для руководителей используется система целевого управления, для рядовых
сотрудников – методы оценки вклада в общий результат;

- механизмы общественной оценки через различные формы изучения общественного
мнения среди получателей государственных услуг [3].

С помощью этих более современных методов проведение оценки стало более
объективным, так как данный инструментарий предусматривает определенные критерии
оценки и вес каждого. Если до этого в процедурах аттестации члены комиссии и
руководитель оцениваемого руководствовались личными представлениями о том, каким
образом проводить оценку, и какие аспекты оценки являются наиболее важными, что могло
приводить к большой доле субъективности в оценке, то теперь инструментарий давал
единую подробную методологию, которая сохранила при этом необходимую гибкость для
учета специфики каждого конкретного государственного органа, и при этом обеспечила
единый современный подход к оценке работы каждого государственного гражданского
служащего.

Минтрудом России был разработан дополнительный инструмент - Методика
всесторонней оценки профессиональной деятельности государственных служащих. В ней
механизм проведения оценки осуществляется непосредственным руководителем сотрудника
и включает анализ профессиональных компетенций, личностных качеств, уровня
квалификации и показателей эффективности [4]. В отличие от комплексной оценки данная
методика обладает меньшей трудоемкостью процедуры, что делает ее более универсальной и
применимой практически для любого государственного органа, но менее полной и
объективной. Результаты комплексной и всесторонней оценки могут использоваться как
дополнительные основания для принятия решения при проведении аттестации и конкурса на
замещение вакантной должности, но отдельно от них не оказывают значительного влияния
на государственного служащего. Использование подобных методик могло бы послужить
хорошей основой для внедрения новой системы материального поощрения государственных
гражданских служащих, что положительно бы повлияло на их мотивацию к эффективному
выполнению своих обязанностей.

В 2016 году президентом были определены основные направления развития
государственной службы на текущий и следующие два года, одной из целей которых
является внедрение единого порядка проведения конкурсов на замещение вакантных
должностей. В соответствии с этим порядком был расширен список методов, используемых
при проведении конкурсов, и приведено описание их проведения. Более того, было
регламентировано участие в работе конкурсной комиссии независимых экспертов, в качестве
которых могли выступать специалисты, по кадровой оценке, а также представители научных
и профильных организаций [5]. Эти изменения стали важным шагом в повышении
прозрачности и стандартизации кадровых процедур. Они оказывают положительное влияние
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на проведение конкурсов, так как они дают возможность более прозрачного проведения
данной процедуры с использованием единых методов, позволяющих оценить кандидата на
должность с разных сторон. Особенно значимым является привлечение независимых
экспертов, что способствует снижению субъективности в принятии кадровых решений.

Аналогично президентом был издан указ о направлениях развития государственной
службы на период с 2019 года по 2021 год. Основными положениями, касающимися оценки
работы государственных служащих, в соответствии с которым были: использование
информационно-коммуникационных технологий для улучшения процедур оценивания
деятельности государственных служащих; совершенствование процедуры аттестации
гражданских служащих при помощи единого подхода к ее проведению [6]. Акцент на
информационно-коммуникационные технологии свидетельствуют о стремлении создать
более объективную и технологичную систему оценки, минимизирующую влияние
человеческого фактора. Введение единого подхода к аттестации указывает на попытку
унифицировать оценочные процедуры, что важно для достижения проведения качественной
оценки в любом органе государственной власти.

Самым новым указом президента, в котором описываются направления развития
государственной службы является Указ Президента Российской Федерации «О
национальных целях развития Российской Федерации на период до 2030 года и на
перспективу до 2036 года», в котором упоминается формирование применение механизмов
регулярной оценки государственных служащих и предоставления обратной связи с
использованием цифровых технологий. Данный указ отражает последовательную политику
цифровой трансформации государственного управления, начатую еще в предыдущие
периоды. Однако такие изменения требуют обеспечения соответствующим техническим
оборудованием и программным обеспечением всех органов государственного аппарата, а
также проведения обучения персонала по пользованию ими, что может занять достаточно
много времени, но непременно приведет к положительным результатам.

Таким образом, история развития нормативно-правовых актов, регламентирующих
оценку работы государственных гражданских служащих в современной России
демонстрирует переход от базовых основ проведения оценки государственных служащих к
формированию более многосторонних методик. Современное законодательство закрепляет
прозрачные критерии оценки, механизмы общественного контроля и цифровизацию
процессов. Однако можно заметить, что все еще система оценки работы государственных
служащих имеет потенциал для дальнейшего совершенствования. Так, например, наиболее
современные и всеобъемлющие процедуры оценки требуют больших затрат труда и времени
и не являются универсальными для каждого государственного органа. Для того чтобы эти
процедуры стали проще и доступнее необходимо внедрять в оценку работы государственных
гражданских служащих цифровые технологии автоматизации процессов оценки. Кроме того,
большинство используемых методов оценки направлены на измерение навыков и
компетенций государственных гражданских служащих, необходимо, кроме этого, так же
вводить методики, направленные на измерение результатов их работы. При таком подходе
будет легче оценивать эффективность работы каждого служащего и работу государственного
органа в целом. Оценка результатов работы могла бы стать хорошей основой для систем
мотивации и вознаграждения, что окажет положительное влияние на личную
заинтересованность государственных гражданских служащих в более качественном
выполнении своей работы. Учет этих аспектов в будущих нормативно-правовых актах
позволит создать более гибкую и объективную систему оценки, соответствующую вызовам
цифровой эпохи и запросам общества на эффективное государственное управление.
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