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ПРОБЛЕМЫ ОЦЕНКИ РЕЗУЛЬТАТОВ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ГОСУДАРСТВЕННЫХ 

СЛУЖАЩИХ В РЕСПУБЛИКЕ ДАГЕСТАН И РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ  
 
Аннотаеия. Предметом работы выступайт имейщиеся современные методы, крите-
рии и подходы к оеенке работы государственных гражданских служащих. Цели работы 
- выявление и анализ существующих методов и подходов, критериев для оценки эф-
фективности представителей государственной гражданской службы. Методология 
проведения работы - основывается на общенаучных принципах конкретности, объек-
тивности, на основах комплексности, исполизованы такие общенаужные методы как 
анализ, систематизаеия, сравнителино-правовой анализ, описателиный, логижеский, 
структурно-функеионалиный методы. Резулитаты работы: на сегоднязний дени име-
ется ряд проблем по назему мнений мезайщие развитий государственной службы, 
безусловно, предпринимайтся и будут предприниматися необходимые меры по совер-
зенствований данной системы. Мы сжитаем, жто необходимо подбирати динамижные 
методы, которые смогут в реалиности повлияти на улужзение системы государ-
ственного управления. Для этого необходимо постоянно мониторити проеессы, про-
текайщие в системе государственного управления, и оперативно подстраиватися под 
них путем соверзенствования системы государственной службы. Области примене-
ния резулитатов: возможности применения на практике разработанной системы оеен-
ки резулитатов деятелиности гражданских служащих в органах исполнителиной вла-
сти Республики Дагестан и, в еелом, по России. Выводы: Государственные граждан-
ские служащие являйтся одним из элементов структуры механизма государства, 
главное предназнажение которых – служити народу и государству в еелях удовлетво-
рения их потребностей в соответствии с законодателиством. Проведя анализ обязан-
ностей, можно отметити, жто гражданский служащий должен не толико соблйдати 
их, но и предпринимати соответствуйщие действия для устранения предполагаемого 
конфликта интересов (например, в связи с обращением к нему гражданина). Хотелоси 
бы отметити, жто государственному служащему периодижески необходимо поддержи-
вати свой профессионалиный уровени для осуществления служебной деятелиности. 
Клйжевые слова: государственная служба, государственные служащие, деятелиности 
государственных служащих.   
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PROBLEMS OF EVALUATION OF THE RESULTS OF ACTIVITY OF STATE  

PERSONNEL IN THE REPUBLIC OF DAGESTAN AND THE RUSSIAN FEDERATION  
 
Abstract. The subject of the study are the existing modern methods, criteria and approaches to 
evaluate the work of state civil personnel. The goal of the study is finding and analyzing the 
existing methods and approaches, criteria for evaluation of effectiveness of representatives of 
the state civil service. The area of application of the results: an opportunity to apply in practice 
the developed system of evaluation of results of activity of civil servants in the executive power 
authorities of the Republic of Dagestan and in Russia on the whole. The conclusions: Hav-
ing analyzed the responsibilities, it is possible to note that a civil servant has to not only fol-
low them but also take up the suitable actions to get rid of the supposed conflict of interests 
(for example, in connection with a citizen’s request).  
Keywords: governmental service, governmental employees, activity of governmental employ-
ees.  

 

Несмотря на то, что проведение оценки и аттестация государственных гражданских слу-

жащих в РФ и РД постоянно совершенствуется, остается ряд проблем. Рассмотрим некото-

рые из них. В Федеральном законе № 79 «О государственной гражданской службе РФ» в 

статье 48 рассматривается аттестация государственных гражданских служащих. Из поло-

жений данной статьи следует, что в итоге аттестации государственный служащий может 

быть признан соответствующим той должности, которую он занимает, также он может по-

лучить рекомендацию, чтобы его включили в кадровый резерв, чтобы впоследствии он мог 

занять вакантную должность, если это предусмотрено его карьерным ростом. 

Если рассматривать, как принимались изменения в данную статью закона, то можно от-

метить, что то положение, которое является действующее сейчас в редакции закона от 

7.06.2013 № 116-ФЗ, по своим последствиям в сфере права сильно отличается от предыду-

щей редакции. 

Так в первой редакции комиссия, проводящая аттестацию, имела право принимать ре-

шение о том, что государственный служащий соответствует должности, которую занимает, 

и ему дается рекомендация, чтобы он был включен в кадровый резерв для замещения долж-

ности, которая может стать вакантной.  

Представитель нанимателя должен был в течение месяца после того, как прошла проце-

дура аттестации, сделать акт о том, что данный государственный служащий подлежит 

включению в кадровый состав. 

Но на практике осуществить рассмотренные положения закона достаточно трудно, так 

как толкование закона дает возможность сделать такой вывод: 

 так, в соответствии со ст. 64 о государственной службе, кадровый резерв государ-

ственного органа может быть создан только на основе проведения конкурса. Но в связи с 

тем, что если по итогам аттестации было принято решение о том, что сотрудника нужно 

включить в кадровый резерв в «установленном порядке, то это значило, что данный со-

трудник в любом случае будет участвовать в отборе по конкурсу вместе с другими канди-

датами. 
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 В законе у государственных гражданских служащих нет преимущества перед другими 

кандидатами, которые принимают участие в конкурсе, даже если в отношении такого слу-

жащего было принято решение о том, что он зачислен в кадровый резерв по его карьерно-

му росту. Такие льготы имели служащие государственного органа, которые, например, 

прошли повышение квалификации или стажировки, что закреплено установленным в за-

коне документом 

 Государственный гражданский служащий вместе с другими гражданами обладает пра-

вом на карьерный рост на основе конкурса, и сам может принимать решение участвовать 

ему в этом конкурсе или нет. 

Именно при таких элементах практическое использование положений закона стало ми-

нимальным, а в целом и формальным. 

На ситуацию повлияли изменения, которые были внесены в закон № 79- ФЗ.  

В данных изменениях было указано, что аттестационная комиссия может дать рекомен-

дацию, а уже сам государственный орган в лице представителя нанимателя может вклю-

чать или не включать сотрудника в кадровый резерв для того, чтобы заместить вакантную 

должность. 

Как видно из сказанного, законодатель дал право службам управления персонала госу-

дарственных органов включать государственных служащих в кадровый резерв без конкур-

са. Данная мера рассматривается как поощрение за высоко результативный труд. 

На наш взгляд, такая конструкция процедуры прохождения аттестации государственны-

ми служащими, которая действует, в целом стимулирует их к тому, чтобы повышать ре-

зультаты своей профессиональной и служебной работы. 

Но и при этом, институт аттестации данной категории сотрудников нуждается в совер-

шенствовании, так как ряд вопросов до сих пор не урегулирован. 

Так, например, не отрегулирован, каков порядок принятия решений представителем 

нанимателя по поводу итогов аттестации. Здесь несколько возможных решений, которые 

может принять аттестационная комиссия: 

 то, что работник соответствует той должности, которую он занимает; 

 что государственный служащий соответствует должности, которую он замещает и мо-

жет быть рекомендован к зачислению в кадровый состав в порядке карьерного роста; 

 то, что сотрудник может быть рекомендован к зачислению резерв, но после того, как 

пройдет обучение; 

 что сотрудник не соответствует той должности, которую он занимает. 

Исходя из этого, представитель нанимателя имеет право принять только одно из трех 

вариантов решений, что основывается на итогах аттестации. Данное решение выносится с 

помощью акта государственного органа. В данном акте говорится о том, что 

 государственный служащий включается в кадровый резерв для того, чтобы в дальней-

шем мог заместить вакантную должность; 

 государственному служащему необходимо получить дополнительное образование; 

 государственный служащий понижается в должности и может быть исключен из кад-

рового резерва. 

При этом нет связи в решениях аттестационной комиссии и решениях представителя 

нанимателя .  

То, что аттестационная комиссия приняла решение о том, что государственный служа-

щий соответствует той должности, которую он занимает, не вытекает из решения предста-

вителя нанимателя о том, что государственный служащий успешно прошел процедуру ат-

тестации. 

То, что государственный служащий будет включен в кадровый резерв в порядке карьер-

ного роста по результатам пройденной аттестации, может оказаться достаточно эффектив-

ным способом, чтобы обойти процедуры конкурса при замещении вакантных должностей в 

государственных органах. 

Позиция законодателя представляется ясной, ведь у аттестационной комиссии есть зада-

ча выявить, может ли государственный служащий занимать ту или иную государственную 

должность. Но при этом следует помнить, что конкурс это процедура отбора кадров соглас-
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но решениям конкурсной комиссии[8], но и еще особая организационно-правовая форма 

того, как реализуются права граждан на то, чтобы занять должность в государственных ор-

ганах. Реализуется данное право в особом порядке отбора кандидатов на должности, кото-

рые стали вакантными[5]. 

С нашей точки зрения, чтобы решить данную проблему, нужно дополнить ч.16 закона 

№ 79-ФЗ пунктом, где бы представлялась возможность издать правовой акт, где указывал-

ся факт того, что государственный служащий успешно прошел процедуру аттестации. 

Также является важным указать критерии для того, чтобы представитель нанимателя 

принял решение включать государственного служащего в резерв. Это могут быть, напри-

мер, такие критерии, как: 

 если у гражданского служащего есть два и более поощрения в аттестационный пери-

од. Поощрения должны быть даны в результате оценки служебной и профессиональной 

деятельности; 

 если уровень развития компетенций государственного служащего по карте компетен-

ций достиг максимума, что соотносится с требованиями указа Президента РФ. 

Кроме рассмотренных, следует остановить на такой проблеме как перечень должностей, 

которые можно включать в кадровый резерв. Более обоснованным является включение в 

порядке карьерного роста в пределах категорий гражданских служащих относительно той 

должности, которую занимает аттестуемый сотрудник.  

При этом государственный служащий, конечно же, должен соответствовать требовани-

ям квалификации, которые предъявляются для того, чтобы занять соответствующую долж-

ность. 

Если рассматривать с точки зрения практики, то действующий закон применим для гос-

ударственных служащих, которые занимают должности на период отсутствия основного 

работника.[6] 

Нами был проведен опрос государственных служащих РФ и РД, которые были в атте-

стационной комиссии и аттестуемых сотрудников (всего 126 человек). 

Цель опроса - выявить насколько объективна и целесообразна процедура аттестации и 

оценки в государственных органах. 

Нами было предложено анонимно ответить на вопросы анкеты, касающиеся восприятия 

ими нынешнего состояния, законодательно закрепленного оценочного процесса государ-

ственных служащих, с которыми они сталкиваются из года в год. 

Всего было опрошено 39 женщин и 87 мужчин. 

Возрастная структура опрошенных представлена на рисунке 1.  

Рис. 1. Структура опрошенных по возрасту, % 

 

По результатам проведенного нами опроса было выявлено, что аттестацию в том виде, 

которая существует сейчас только 51% опрошенных считают объективной, 17% считают ее 

необъективной, а 32% - таковой, в которой вообще нет необходимости (рисунок 2).  
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Рис. 2. Объективность процедуры аттестации государственных служащих 

 

1. 85,5% опрошенных считают, что высокая оценка государственного служащего спо-

собствует повышению его мотивации (улучшению в дальнейшем его труда), т.е. сама про-

цедура оценивания государственного служащего и результатов его деятельности восприни-

мается как важный мотиватор (рисунок 3).  

Рис. 3. Соответствие высокой оценки государственного служащего его мотивации 

 

2. 25 % опрошенных уверены, что периодическая оценка (аттестация) служащих влияет 

на психологический климат в государственном учреждения. 

Рис. 4. 20, % уверены, что не влияет никаким образом. 

 

Рис. 4. Ответы на вопрос, может ли периодическая оценка служащих повлиять на психо-

логический климат в государственном учреждении. 

3. 58,2 % респондентов считают, что есть необходимость в проверке государственных 

служащих на «честность и надежность», а 26,3 % считают, что проверять необходимо толь-

ко руководителей (рисунок 5).  
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Рис. 5. Необходимость проверок государственных служащих  

на «честность и надежность» 

 

4. Ответы на вопрос, что нужно оценивать в первую очередь при кадровом перемеще-

нии государственного служащего, распределены следующим образом: 43,2% - реальные 

достижения, 16,8% - имеющийся потенциал, а 40% - и то, и другое (рисунок 6).  

Рис. 6. Направления оценки при кадровом перемещении государственного служащего 

 

5. 39% опрошенных считают необходимым изменить существующую систему оценки 

государственных служащих, привлекая для этих целей независимые центры тестирования и 

оценивания. 

6. На рисунке 7 мы видим недоверие к возможностям государственных служащих и 

страх объективной и необъективной оценки независимыми экспертами или передовые под-

ходы.  

Рис. 7. Готовность изменить существующую систему оценки  

государственных служащих. 

 

Наиболее важной проблемой, на наш взгляд, является частота оценки государственных 

служащих. На рисунке 8 мы видим мнение об оптимальной, с точки зрения опрошенных, 

периодичности проведения оценки - 1 раз в три года или по необходимости.  
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Рис. 8. Возможная периодичность оценивания государственных служащих. 

 

8. У 10 % опрошенных возникает ситуация восприятия служащим аттестации как проце-

дуры, направленной против него, у 60,9 % такая ситуация возникает иногда.  

Рис. 9. Частота возникновения ситуация восприятия служащим  

аттестации как процедуры, направленной против него. 

 

Результаты проведенного нами исследования позволяют сделать следующие выводы: 

 объективная и понятная процедура оценки служащих является сильным мотиватором; 

 только половина служащих считают аттестацию и ежегодную оценку объективными; 

 результаты аттестации должны быть связаны с оплатой труда государственных служа-

щих; 

 сотрудники не видят существенной разницы между оценкой и аттестацией, проводимой 

в той форме, которая существует сегодня 

 только треть сотрудников не рассматривают аттестацию как процедуру против них. 

Таким образом, целью аттестации государственного гражданского служащего является 

определение его соответствия той должности гражданской службы, которую он замещает. 

Когда государственный гражданский служащий проходит аттестацию, его непосредствен-

ный руководитель предоставляет мотивированный отзыв о том, как этот государственный 

гражданский служащий выполнял свои должностные обязанности за аттестационный пери-

од. 

Аттестация необходима для определения уровня профессиональной подготовки государ-

ственного служащего и того, насколько он соответствует квалификационным требованиям. 

Существующая система оценки не подходит самим сотрудникам в Российской Федера-

ции и Республике Дагестан и требует ее улучшения. Она должна основываться на инстру-

ментах, связанных с механизмами тестирования и информационными технологиями.  
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