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АННОТАЦИЯ 

Выпускная квалификационная работа на тему: Основные направления 

по совершенствованию управления карьерой государственных служащих в 

Государственном Совете Республики Татарстан. 

Структура работы: работа состоит из введения, трех глав, заключения, 

списка литературы и приложений. 

В первой главе рассматривается теоретическая база по теме, 

раскрываются основные понятия, проводится анализ существующей ситуации 

в развитии карьеры на государственной гражданской службе. Вторая глава 

посвящена описанию исследования и его эмпирической части. Третья глава 

раскрывает результаты проведённого исследования и описывает 

разработанные автором работы рекомендации по решению выявленных 

проблем в области развития карьеры на государственной службе. В 

заключении подводятся итоги исследования, формируются окончательные 

выводы по рассматриваемой теме. 

Объект работы – Государственный Совет Республики Татарстан 

Предмет работы – карьера государственных служащих. 

Цель – провести комплексный анализ технологий планирования и 

управления карьерой государственного служащего, применяемые в Госсовете 

РТ и выработать конкретные рекомендации по совершенствованию с 

использованием современных технологий планирования и управления. 

 

ANNOTATION 

The structure of the work: the work consists of introduction, three chapters, 

conclusion, list of references and applications. 

The first chapter discusses the theoretical framework on the topic, reveals the 

basic concepts, analyzes the current situation in the development of a career in the 

civil service. The second chapter is devoted to the description of the study and its 

empirical part. The third chapter reveals the results of the study and describes the 

recommendations developed by the author on how to solve the identified problems 

in the field of career development in the public service. In the conclusion 

summarizes the study, formed the final conclusions on the subject. 

Object of work - State Council of the Republic of Tatarstan 

The subject of work is the career of civil servants. 

The goal is to conduct a comprehensive analysis of the technologies of 

planning and managing the career of a public servant used in the State Council of 

the Republic of Tajikistan and to develop specific recommendations for 

improvement using modern planning and management technologies. 

 

Студент                                                                                      Д.Н. Ахметзянова 

 

Научный руководитель                                                           Д.И.Файзрахманов 
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ВВЕДЕНИЕ   

 

На наш взгляд актуальность данной темы раскрывается с начала 

демократических преобразований в Российской Федерации, когда во 

множестве областей человеческой деятельности главенствующую роль стали 

занимать совокупность интересов личности и организации. Это затронуло и 

государственную службу.  

Во времена СССР система управления персоналом была по своей сути 

административной, поведение человека строго регламентировано, а его шаги 

по продвижению по службе определяются вышестоящим, то главная 

ответственность за успех профессионального развития лежит на нем самом. 

Ввиду этого, слово «занятие» имеет более важное значение и более четкую 

схему. Российские чиновники узнали, что процесс карьерного роста будет 

изучаться, прогнозироваться и управляться. Открылась возможность 

«создать» карьеру. Результатом является повышенный интерес к темам 

управления карьерой. 

Чтобы эффективно управлять своей карьерой, вам необходимо четко 

понимать, как строить и как развивать карьеру. Однако сегодня во многих 

национальных учреждениях не существует универсального способа 

управления карьерой государственных служащих, поскольку нет четкого 

понимания путей и средств их развития и факторов, которые так или иначе его 

развивают. 

Что касается научной новизны этой работы, то она включает в себя тот 

факт, что авторское исследование включает в себя не только управление 

проблемами в карьере государственной службы, но и факторы, влияющие на 

ее развитие. Идентификация помогает не только управлять карьерой в 

государственном секторе, это также в коммерческом секторе. Предлагаемое 

решение проблемы составляет практическую значимость данной работы. 

Научная актуальность и практическая значимость изучения 

профессиональных проблем государственных служащих обусловлены 
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объективными качественными изменениями, характеристиками современной 

российской действительности, а также позитивной и решающей ролью 

государства в проведении рыночных демократических реформ. В то же время 

ситуация с правительством все еще сложная и противоречивая. Суть проблемы 

в этом случае заключается в следующем: хотя на стратегическом уровне 

национальные, социальные и личные интересы обеспечивают благоприятные 

условия для карьерного роста, существует много препятствий для 

продвижения государственных служащих к населению в реальной жизни. А 

профессионал - карьерный рост персонала. В связи с этим создание 

профессиональной системы управления, формирование механизмов 

профессионального и официального прогресса и фактическое овладение 

процедурами управления карьерой окажут глубокое влияние на отдельных 

людей и общество в целом. Если организация имеет эффективную систему 

управления карьерой, она может не только обеспечить реализацию 

организационных целей, но также поддерживать профессиональную 

стабильность сотрудников и способствовать формированию здоровой 

социальной атмосферы в обществе. 

Объектом исследования является Государственный Совет Республики 

Татарстан.  

Предметом выступают отношения между персоналом и 

Государственным Советом Республики Татарстан. 

Цель исследования - провести комплексный анализ технологий 

планирования и управления карьерой государственного служащего, 

применяемые в Государственном Совете Республики Татарстан и выработать 

конкретные рекомендации по совершенствованию с использованием 

современных технологий планирования и управления.  

Достижение цели подразумевает решение следующих поставленных 

задач: сформулировать, систематизировать и обобщить нормативно-правовые 

и методические требования к технологиям планирования и управления в 
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органах государственной власти; выявить проблемы реализации технологий 

планирования и управления в Государственном Совете Республики Татарстан. 

Большой интерес к развитию карьеры сотрудников во всех видах 

организаций был всегда, поскольку важнейшим ресурсом любого института 

является человек. Однако в настоящее время наблюдается особый интерес к 

изучению карьеры государственных гражданских служащих (далее – 

государственных служащих). Это связано с тем, что государственная служба 

меняется сама по себе: все больше молодых людей идут туда на службу, 

внедряется больше инноваций в эту сферу деятельности, повышается 

заработная плата. Карьера для государственных служащих является 

неотъемлемой частью системы государственной службы. Эта система 

представляет собой комплекс организационно-правовых мер для определения 

порядка и оснований для приема на государственную службу, аттестации, 

исполнения полномочий, назначения классных чинов, продвижения 

сотрудников на горизонтальном и вертикальном положениях иерархии, а 

также прекращения государственной службы. Кроме того, карьера – один из 

важнейших социальных механизмов. Это продвижение государственных 

служащих на ступенях иерархии должностей в соответствии с выбранной 

специализацией в работе, повышение их профессионализма и компетентности. 

Именно поэтому от развития карьеры государственных служащих зависит и 

развитие самой государственной службы. Другими словами, чем справедливее 

развивается карьера государственных служащих, тем качественнее протекает 

рабочий процесс в государственных органах. 

Гипотезы, выдвинутые авторами работы, звучат следующим образом: 

Факторами, влияющими на развитие карьеры на государственной 

службе в наибольшей степени, являются качественная и эффективная работа 

государственного служащего, а также уровень и качество его образования, а в 

наименьшей – пол, возраст и социальный статус государственного служащего. 

На сегодняшний день в управлении карьерой государственных 

служащих существуют такие проблемы, недооценка роли стимулов и 
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поощрений для государственных служащих и, как следствие, низкий уровень 

удовлетворённости служащих своей работой и качества их службы; трудности 

для женщин в карьерном росте. 

Информационной базой для выполнения дипломной работы являются 

научная литература по выбранной теме исследования; учебники и учебные 

пособия, которые в системном порядке излагают основную теорию по теме 

развития карьеры на государственной службе; статьи, содержащие экспертные 

интервью с зарубежными государственными служащими. 

Что касается методологии, то поскольку авторы работы провели и 

количественное исследование, методом сбора данных являлось анкетирование 

(для выявления факторов, влияющих на развитие карьеры на государственно 

службе, а уровня их влияния, а также проблем, существующих в данной 

области), и качественное исследование, проведённое с помощью экспертного 

интервью (для выявления проблем, существующих в области развития 

карьерой на государственной гражданской службе, а также для разработки 

рекомендаций по их решению). 

По результатам нашего исследования была опубликована научная статья 

«Карьера государственного служащего», Ахметзянова Д.Н, Файзрахманов 

Д.И., // «Актуальные проблемы государственного и муниципального 

управления в экономических условиях» 2019 г. 
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1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИЗУЧЕНИЯ КАРЬЕРЫ 

 

1.1 Понятие и сущность карьеры 

 

Изменения, произошедшие в России за последнее десятилетие, сделали 

одной из главных тем для укрепления национального статуса и повышения 

эффективности государственных услуг. Становится все более очевидным, что 

исход социально-экономических преобразований зависит от состояния 

механизмов управления и качества персонала, выполняющего 

государственные функции. 

Деятельность государственных служащих в значительной степени 

зависит от стабильности их статуса и возможностей карьерного роста, которые 

приобретают опыт и знания. 

В настоящее время возможность карьерного роста – это один из 

наиболее важных факторов мотивации, являясь показателем успешности. 

Однако следует учесть, что при построении карьеры в государственных 

органах нужно обратить внимание на многие факторы: необходимость 

совмещения обязанностей, концентрация власти, адаптация к постоянно 

меняющимся условиям и так далее. 

Карьера - это поступательное продвижение по служебной лестнице, 

изменение навыков, способностей, квалификационных возможностей и 

размеров вознаграждения, связанных с деятельностью работника. Данный 

термин также раскрывает суть собственных возможностей и перспектив 

индивида, способствует в самовыражении и удовлетворении проделанной 

работой. 

Рассматривая этот термин в широком смысле, нужно признать, что 

профессия является серией этапов карьерного роста, когда карьерный рост 

переходит в профессионализм, а переход от одного этапа к другому 

происходит через процесс профессионализации. Результатом карьеры в 

данном понимании будет высокий профессионализмом государственного 
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служащего, достижение профессионального статуса. В узком смысле карьерой 

является единство знаний, навыков и желания выполнять данный труд. 

По мнению ученых карьерный рост – это подготовка человека к 

выполнению роли в собственной общественной жизни. Применимость 

индивида в различных сферах труда используется для достижения 

психофизических способностей работника, которые связаны с определенной 

областью работы, а средства готовности – совокупность знаний и навыков. 

На данный момент времени выбор карьеры является наиважнейшей 

задачей с которой столкнется каждый человек на определенном отрезке 

жизненного пути. Чтобы построить успешную карьеру, необходимо получить 

знания, умения и навыки с использованием наиболее эффективных форм и 

методов обучения наряду с традиционными. 

Человеческие достижения в любой сфере деятельности находятся в 

зависимости от соответствия личности и характера работы, также 

немаловажным фактором является совместимость личных ожиданий от 

возможностей предприятия.  

Успех социально-экономических преобразований, стабильность 

развития и функционирования социальных институтов, оптимизация самих 

механизмов управления и возрастающая зависимость от эффективности труда 

в государственных учреждениях становятся все более предсказуемыми [2, 

с.46]. 

Сегодня наиболее значимой проблемой является изучение карьеры 

профессионального государственного и муниципального служащего, включая 

вопросы, которые связаны с принципами ее построения, планирования 

должностного развития, что влечет за собой необходимость проведения 

исследований по разрабатыванию новейших подходов к формирования 

профессиональной карьеры служащих [1, с.45]. 

Следует заметить, что изучение карьерного роста требует определенной 

систематизации, то есть обширного анализа взаимосвязи, определения роли и 

места в управлении предприятия и жизненной деятельности сотрудника. 
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Также при изучении карьеры есть необходимость в процессном подходе, так 

как карьера является динамическим явлением, которое представляет собой 

последовательность стадий во времени. К тому же, существует нужда в 

использовании системного подхода, призванного обеспечить учет 

специфичных факторов, которые влияют на развитие вида карьеры в 

зависимости от различных факторов, таких как профессия, личность и само 

предприятие. 

Формирование карьеры на государственной службе имеет сложный 

характер. Так как при работе с кадрами нет системности, последовательности 

и прогнозирования. Невозможность четкого представления перспектив 

карьеры и ее дальнейшего планирования способствует потере начинающих 

свое продвижение специалистов. Данный подход не создает положительного 

стимула для накопления конкретного человеческого капитала в 

государственном аппарате. Вышесказанное свидетельствует тому, что на 

данный момент кадровая политика государственных структур требует 

существенных изменений, которые будут направлены на разрабатывание 

стратегии использования человеческих ресурсов. 

Государственный служащий как субъект карьерного роста является 

нацеленным на построение успешной профессиональной карьеры и не 

склонным афишировать свои планы и намерения, промежуточные и конечные 

цели. Повышение квалификации в государственных органах направлено в 

сторону вхождения в узкий круг профессиональной и политической элиты, 

которая обладает большими возможностями и не склонна ими делиться. Таким 

образом, сотрудник, обнародовавший собственные стратегические планы и 

намерения, может в дальнейшем столкнуться с рядом серьезных препятствий 

[3, с.45]. 

Узкий круг элиты в данной сфере порождает жесточайшую 

конкуренцию, знание стратегических планов и целей оппонента может 

решительно блокировать его интересы. Таким образом, возникает 

необходимость в закрытости системы. В известной мере государственный 
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служащий является объектом воздействия со стороны системы, которая 

способна задать другую траекторию карьерного роста. 

Наиболее важным условием реализации возможностей органов 

государственной власти в решении задач использования человеческих 

ресурсов является высокий уровень профессионализма государственных 

служащих. Также необходимо учитывать, что одной из характеристик их 

деятельности является неоднозначность критериев оценки их результатов, 

слабые и косвенные взаимосвязи между результатами работы и компенсацией 

за работу. В этом случае результаты работы государственных служащих во 

многом зависят от их личных качеств и стремлений.  

Управление профессиональной карьерой государственных служащих 

определяется как совокупность принципов, методов и средств управления 

процессом развития карьеры, охватывающей все сферы, этапы кадровой 

работы на предприятии. Тем не менее, необходимо учитывать важный фактор 

«благополучия» любого предприятия: эффективность и успешность работы 

любого сотрудника - это необходимая социальная и психологическая 

атмосфера в команде, личностный профессиональный рост менеджеров, 

использование систем обучения и средств разработки, предназначенных для 

оптимизации. Профессиональное развитие государственных служащих. 

В России в советский период карьера воспринималось несколько 

отрицательно. В то время, карьера понимается как способ продвижения чьего-

либо внешнего успеха, интересов, репутации, чести и личного благополучия и 

неразрывно связана с конкретным взаимодействием с социумом. Полагалось, 

что только люди из буржуазной аристократической среды могут заниматься 

карьерой. 

Окончательное определение концепции карьеры еще не сформировано, 

авторы фокусируются на различных характеристиках процесса карьеры. 

Рассмотрим наиболее распространенный метод определения концепций 

карьеры. 
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На данный момент времени еще не сложилось окончательного 

определения понятия карьеры, авторы акцентируют внимание на разных 

характеристиках карьерного процесса. Рассмотрим наиболее популярные 

подходы к определению понятия карьеры. 

Для начала следует найти грань между терминами карьера и карьеризм. 

До недавнего времени в нашей стране понятие «карьера» и «карьеризм» 

относились к одному моральному основанию, признаваемому социально 

негативным. Такое отношение формируется доминированием официальной 

пропаганды социального равенства. «Создание карьеры» означает 

сознательную попытку превзойти других в процессе распределения богатства 

и только для личной выгоды. 

Такая трактовка карьеры, действительно отождествляла ее с 

представлениями о карьеризме. Однако на данный момент различие между 

этими согласными понятиями уже сформировано. Карьеризм определяется как 

«профессиональная агрессия», то есть вторжение в карьерное пространство, 

концентрированное развитие последнего в статусе и деформация кадровой 

политики и систем социального управления для подавления нормального 

профессионального роста [33, с.27]. 

В работах зарубежных исследователей термин «карьера» встречается 

достаточно часто, расширенное определение карьеры определяет ее как 

«разбитый на определенные промежутки жизненный путь человека, 

связанный с его работой». 

В нашей стране подробное изучение понятия карьеры стало 

осуществляться сравнительно недавно. Достаточно широкое определение 

понятие слова карьера можно встретить, например, в «словаре русских 

синонимов», в котором карьера рассматривается как будущность, судьба. С 

точки зрения философского знания понятие карьеры рассматривается 

динамически, и определяется как «процесс, прохождение, последовательность 

состояний систем». С другой стороны, часто на первое место выводится 

понятие карьеры, как «продвижения в какой-либо сфере деятельности». 



19 
 

Второе значение слова карьера определяется как «достижение известности, 

славы, выгоды». На третьем месте находится такое объяснение карьеры как 

«обозначение рода занятий, профессии». 

Если конкретизировать понятие карьеры с позиций социологии, карьера 

оказывается в большей степени, относящейся к именно служебной 

деятельности: «Карьера - это результат профессионального или должностного 

продвижения в жизни индивидуума». С другой стороны, карьера определяется 

как социальное продвижение, переживаемое человеком в течении жизни, хотя 

обычно ассоциируется с профессиональной деятельностью индивида. 

В политологической трактовке карьера рассматривается с двух позиций: 

Карьера – сознательная позиция и поведение человека связаны с его 

работой, опытом и деятельностью на протяжении всей его жизни. 

Карьера - фактическая последовательность занимаемых ступеней в 

коллективе. 

В общем смысле карьерой можно назвать продвижение сотрудника по 

ступеням производственной, имущественной, социальной лестницы. 

Вы также можете уточнить, что характер, тип и скорость развития 

карьеры зависят от объективных возможностей, которые общество 

предоставляет для ее реализации, обстоятельств жизни конкретного человека, 

его личных способностей, целеустремленности, воли, семейного положения, 

здоровья и различных других факторов. 

Основным компонентом определения вышеупомянутой 

профессиональной концепции является продвижение по службе, то есть 

движение вперед. В этом отношении занятие представляет собой процесс, 

представляющий собой последовательность состояний системы. 

Такое понимание карьеры направлено на соответствующий 

методологический подход к ее исследованию. Он основан на тенденции 

современных научных исследований, а не вещей, процессов и состояний. 

Общество и его компоненты рассматриваются как процесс, а не статическое 

состояние, как непрерывный, бесконечный поток событий. Человек включен в 
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этот поток, вынужден постоянно приспосабливаться к нему его, преодолевать 

его отклонения, свои изменения в процессе и изменения в компонентах. Чем 

быстрее общее движение, тем опаснее замедляться. 

Поэтому карьера понимается как позитивный прогресс человека в 

освоении и совершенствовании образа жизни, обеспечении его стабильности 

в общественной жизни. С этой точки зрения определяется метод 

моделирования процесса карьеры и основы стратегического управления 

карьерой. Карьера - это процесс продвижения по пути осознания 

определенных ценностей и интересов, признанных обществом или 

организацией. 

Таковыми являются: 

 должностные ступени, уровни иерархии; 

 ступени квалификационной лестницы и связанные с ней разряды, 

дифференцирующие навыки и знания людей по уровню мастерства; 

 статусные ранги, отражающие величину вклада работника в 

развитие организации, его положение в коллективе; 

 ступени власти как степени влиятельности в организации; 

 уровни материального вознаграждения, дохода. 

Сложность карьеры государственного служащего зависит от многих 

факторов, в основном связанных с личностными характеристиками 

сотрудника и средой профессионального развития, а также характеристиками 

и уровнем развития общества, в котором работают отдельные лица и 

организации. Для более полного изучения, понимания и освоения механизмов, 

влияющих на профессиональные характеристики, необходимо учитывать 

сложные связи формирующих факторов, сложность и специфику самих этих 

элементов. 

Комплексность карьеры предполагает необходимость рассмотрения ее с 

различных сторон, использования при ее исследовании различных подходов. 

Многоаспектность карьеры выражается различными составляющими. 

Карьера сочетает в себе такие вещи, как улучшение профессионального, 
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личного, общего культурного развития, самопрезентации деятельности, 

саморекламы, укреплении и поддержании необходимых связей, поощрении 

истинного внутреннего роста, правильной оценки в среде работника и 

внешнего роста (форма продвижения, вознаграждение). Всестороннее 

развитие карьеры не может быть достигнуто без создания карьерной среды, 

которая призвана обеспечить необходимыми условиями для роста и 

реализовать растущий потенциал людей. 

Учитывая неоднозначность определения понятия карьеры, можно 

отметить, что во многих интерпретациях карьера связана с понятием личного 

успеха. Этот компонент присущ понятию занятия даже на лексическом 

уровне. Поэтому в словаре Ожегова карьера была определена как «путь к 

успеху, видное положение общества, служение и само достижение этой 

должности». С другой стороны, в иностранных словарях карьера 

интерпретируются как успешное продвижение или занятия в общественной, 

официальной, научной и других областях деятельности. 

В середине 1990-х годов было создано научное направление для 

изучения этого явления. Карьера осуществляется в процессе человеческой 

деятельности. Метод понимания понятия «карьеры» основан на идее и форме, 

в которой люди продвигаются в различных областях своей деятельности, и 

рассматривается в работе многих ученых, исследующих области управления 

человеческими ресурсами. В государственных школах сформировано 

широкое и узкое определение понятия «карьеры». 

В широком смысле определяют карьеру как общую последовательность 

этапов развития человека в основных сферах жизни. При этом карьера 

представляется динамикой социально-экономического положения, статусных 

и ролевых характеристик, форм социальной активности личности. 

В узком смысле понятие «карьера» связывается с динамикой положения 

и активности личности в трудовой деятельности. 

А. К. Маркова различает широкое и узкое понимание карьеры, но 

придает им несколько другое звучание. В первом случае карьера 
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рассматривается как профессиональное продвижение, профессиональный 

рост, переход от одних ступеней профессионализма к другим. Во втором 

случае карьера рассматривается как должностное продвижение, где на первый 

план выступает достижение определенного социального статуса, занятие 

определенной должности. 

Эту идею развивает А. И. Турчинов, рассматривая карьеру как 

индивидуальный трудовой путь человека. Понятие «карьера персонала» в его 

представлении отражает единство двух карьерных процессов - 

профессиональной карьеры и должностной карьеры. С. В. Шекшня дает 

только предельно сжатое, «узкое» определение, рассматривая карьеру как 

«последовательность должностей, занимаемых сотрудником в одной 

организации». 

О. П. Филлипов трактует карьеру как «продвижение человека по 

ступеням производственной, социальной, административной или иной 

иерархии». Автор выделяет критерии, определяющие характер карьеры: 

 психологические; 

 макроэкономические; 

 социальные факторы. 

Г. Б. Михайлова утверждает, что в современных условиях, понятие 

«карьера» трактуется как движение индивида по службе в профессиональном 

совершенствовании, соответствующее его ценностным ориентациям, и в то же 

время в полной мере удовлетворяющее интересы общества. Такое понимание 

карьеры исходит из признания интересов личности и общества. Этот подход 

дает возможность рассматривать карьеру в качестве универсального 

индикатора социального и профессионального развития представителей 

любых социальных слоев. 

Авторы, вовлеченные в исследование процесса карьеры, 

свидетельствуют о том, что проблема карьеры привлекает внимание все 

большее числа научных исследователей. Есть два фундаментальных фактора 

этого процесса - личное и социальное управление. 
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Первый вопрос касается реализации собственной безопасности и 

благополучия. Во-вторых, с возрастающей важностью всех процессов 

управления, известных как человеческий фактор. Это основано на 

индивидуальном профессиональном потенциале, мобилизованном и 

организованном для пользы системы. 

Принимая во внимание подход разных авторов к типологическому 

вопросу развития карьеры, можно сделать вывод, что продвижение субъекта в 

социальной среде - это не простой линейный процесс, а сложное явление, 

выражающееся в динамике взлетов и падений, кризисов и восстановления. 

Многообразность и сложность явления карьеры отражается и в 

многообразии ее видов, а также в разнообразии подходов к выделению 

типологии карьеры. Для классификации видов карьеры выделяют множество 

различных оснований, признаков, критериев. Для более глубокого анализа 

карьеры необходимо рассмотреть это видовое разнообразие. 

По среде рассмотрения карьеру традиционно делят на 

профессиональную и внутриорганизационную. 

Профессиональная карьера состоит в том, что сотрудники в ходе своей 

профессиональной деятельности прошли различные стадии развития: 

обучение, трудоустройство, развитие карьеры, поддержка личных 

способностей и выход на пенсию. 

Внутриорганизационная карьера охватывает постоянное изменение 

этапов развития сотрудников внутри организации. 

Внутриорганизационная карьера связана с траекторией движения 

человека в организации. Внутриорганизационная карьера реализуется в трех 

основных направлениях. С вертикальным направлением часто связывают само 

понятие карьеры, так как под ним подразумевается подъем на более высокую 

ступень структурной иерархии. 

По времени прохождения ступеней должностную карьеру можно 

разделить на нормальную, скоростную, «десантную». 
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Нормальная карьера - это постепенное продвижение человека к 

вершинам должностной иерархии в соответствии с постоянно развивающимся 

профессиональным опытом. Предел этого должностного развития обусловлен 

уровнем его профессиональной компетентности. Продолжительность этой 

карьеры равна продолжительности активной трудовой деятельности человека. 

Скоростная карьера - это быстрорастущая карьера, но она по-прежнему 

последовательна в вертикали организационной структуры.  

«Десантная» - это, как правило, спонтанная замена руководящих 

должностей организационной структуры. Для представителя такой профессии 

важно заполнить эту должность. 

По содержанию происходящих в процессе карьерного движения 

изменений выделяют такие виды карьеры как властная, квалификационная, 

статусная и монетарная. 

Властная карьера связана с формальным увеличением влияния в 

организации через повышение уровня управления или рост неформальной 

власти для организации сотрудников. 

Квалификационная карьера предполагает профессиональный рост, 

движение по разрядам тарифной сетки той или иной профессии. 

Статусная карьера - это увеличение статуса работника в организации, 

выражаемое либо присвоением очередного ранга за выслугу лет, либо 

почетного звания за выдающийся вклад в развитие фирмы [42, с.36]. 

Монетарная карьера - это повышение уровня вознаграждения работника, 

а именно: уровня оплаты труда, объема и качества, предоставляемых ему 

социальных льгот. 

По характеру динамики карьера делится на следующие виды: 

 обычная карьера - как профессиональное развитие с 

прохождением основных этапов профессиональной жизни; 

 стабильная карьера - как прямое продвижение от 

профессионального роста к единственному постоянному типу 

работы; 



25 
 

 нестабильная карьера - та, в которой после этапов проб и 

упрочения следуют новые пробы. Эти новые пробы могут быть 

вынужденными (в случае потери работы, работоспособности), 

добровольными (смена интересов) или быть вызванными 

переориентацией интересов. Новые пробы могут носить 

множественный характер; 

 комбинированная карьера - когда короткие периоды 

профессиональной жизни и занятости сменяются этапами 

вынужденной безработицы или 

 смены профессии, переориентации, доучивания. 

П. Штомпки предлагает следующую типизацию карьерного процесса: 

 прогрессивный тип - развитие по восходящему направлению; 

 регрессивный тип - спады в карьерном процессе, различные по 

длительности  

Процессы указанных направленностей могут развиваться с непрерывной 

последовательностью, которые являются линейным типом. 

Также возможно развитие скачками или прорывами после 

продолжительных периодов количественного роста - этот тип называется 

нелинейным. Если карьерный процесс испытывает повторяющиеся 

воздействия, то он может иметь форму синусоиды - тогда это цикличный тип. 

В случае если наблюдается схожесть процессов, но при этом они различаются 

уровнем сложности, то можно говорить, что процесс идет по спирали. Бывает, 

что в состоянии системы в течение какого-то времени не происходит 

изменений - это определяется как карьерная стагнация. 

По статусу руководителя карьера делится следующим образом: 

1. Низовое звено управления (технический уровень). Это руководство 

непосредственно над рабочими и исполнителями. Эти работники несут 

ответственность за ресурсы, сырье и оборудование. Половина рабочих часов 

этого уровня управления - это общение, наиболее важным является 
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непосредственный исполнитель, который имеет отношения с владельцем и 

связан с его начальником. 

2. Среднее звено управления (управленческий уровень). 

Промежуточный канал управления подобен буферу между управлением более 

низкого уровня и более высоким уровнем. Почти 90% рабочего времени 

представителей среднего звена тратится на социальное взаимодействие. 

3. Высшее звено управления (институциональный уровень). 

Представитель высшего руководства отвечает за принятие наиболее важных 

решений. Рабочая неделя сотрудника данного уровня составляет 60-80 часов, 

почти 70% времени для встреч и совещаний и около 20% для бумаг. 

Многие авторы отмечают, что в зависимости от объективных условий, 

организационная карьера сотрудника может быть перспективной или 

тупиковой. Карьера может быть долгосрочной или очень недолгой. 

Продвижение по службе определяется не только личными качествами 

работника (образование, квалификация, отношение к работе, система 

внутренних мотиваций), но и объективными, такими как: 

 высшая точка карьеры - высший пост, существующий в 

конкретной рассматриваемой организации; 

 длина карьеры - количество позиций на пути от первой позиции, 

занимаемой индивидуумом в организации, до высшей точки; 

 показатель уровня позиции - отношение числа лиц, занятых на 

следующем иерархическом уровне, к числу лиц, занятых на том 

иерархическом уровне, где находится человек в данный момент своей 

карьеры; 

 показатель потенциальной мобильности - отношение числа 

вакансий на следующем иерархическом уровне к числу лиц, занятых на том 

уровне, где находится индивидуум  

Развитием карьеры называют те действия, которые предпринимает 

служащий для реализации своего плана и профессионального продвижения, 

который включает ряд периодов: 
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 повышение квалификации; 

 зачисление в резерв кадров для выдвижения на руководящие 

должности, когда работник обязательно проходит подготовку в системе 

непрерывного образования согласно индивидуальным планам; 

 назначение на более высокую должность; 

 ротацию работника внутри своего подразделения. 

В размышлениях В.Л.Романова есть интересная идея, что «ключи» 

карьеры принадлежат двум владельцам, а именно, служащему и государству, 

в лице соответствующего должностного лица. Первый - это самоорганизация 

для достижения карьерных целей, а второй - обеспечение, всего персонала 

равными условиями труда в своей карьере, поощрение карьерных 

устремлений и предоставление соискателям объективный выбор сотрудников 

на квалифицированный и карьерный рост [40,с.87]. 

В последнее время люди все чаще обсуждают вопросы, связанные с 

карьерным ростом. Развитие карьеры предполагает совместные усилия 

сотрудников, непосредственных руководителей и экспертов в области 

управления персоналом, а также оптимизации использования сотрудников, 

повышения их мотивации, предоставления целевых функций для 

профессионального обучения и оказания положительного влияния на 

организацию. 

Для успешной карьеры необходимо, чтобы процесс был непрерывным, 

но представляется вполне очевидным, что карьерное развитие невозможно без 

саморазвития человека. 

Что касается критериев удавшейся карьеры - таковыми являются 

удовлетворенность жизненной ситуацией и социальный. То есть объективная, 

внешняя сторона карьеры - это последовательность занимаемых индивидом 

профессиональных позиций, а субъективная, внутренняя сторона - это то, как 

человек воспринимает свою карьеру, каков его образ профессиональной 

жизни и собственной роли в ней. 
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Таким образом, профессиональная деятельность - это осознанная 

позиция и поведение человека в сфере трудовой деятельности, связанной с 

служебным или профессиональным ростом, продвижением по рабочим 

ступеням, навыками, способностями, изменениями в возможностях получения 

квалификации и размером компенсации, связанной с деятельностью 

работника. 

Карьерное продвижение определяется - не только и не столько 

продвижением по должностным ступенькам организационной иерархии, 

сколько процессом реализации человеком себя, своих возможностей в 

условиях профессиональной деятельности. 

Существенными пробелами законодательства о государственной службе 

являются: отсутствие положений, четко регламентирующих должностное 

продвижение служащих, а также их правовую защиту в случае смены высшего 

руководства государственного органа. 

Для решения указанной проблемы необходимо: 

- во-первых, четкое закрепление положений, регламентирующих 

должностное продвижение служащих, а также их правовую защиту в случае 

смены высшего руководства государственного органа; 

- во-вторых, четкое закрепление положений, что в случае успешного 

прохождения аттестации государственным служащим ему гарантированно 

будет предоставлена возможность дальнейшего карьерного продвижения 

путем повышения в должности. Разумеется, в данном случае необходимо 

соблюдение и некоторых иных условий, в частности, каков должен быть объем 

работ, выполняемый служащим, а также иные заслуги, за которые служащему 

выносится оценка: не просто соответствует замещаемой должности, а 

соответствует с обязательным должностным продвижением; 

- в-третьих, введение самостоятельной процедуры карьерного 

продвижения служащего (по аналогии с квалификационным экзаменом, это 

может быть «карьерный экзамен» или «должностной экзамен»). Основная 

сложность в данном случае состоит в отсутствии достаточного количества 
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вакантных должностей, что необходимо для регулярного проведения 

указанной процедуры, в противном случае она рискует превратиться в 

процедуру, проводимую от случая к случаю, лишь при образовании вакантной 

должности, что в корне меняет ее сущность и смысл. 

 

1.2 Механизмы карьерных движений и этапы карьерного роста 

 

Механизм – это сцепление, определяющее возможность движения. 

Принцип взаимосвязи в процессе карьеры - это постоянное развитие 

деятельности, с одной стороны, для достижения личных интересов, с другой 

стороны, для достижения интересов организации. Человек осваивает 

необходимую информацию, приобретает навыки. Преимущества успешности 

этого освоения составляют предмет карьеры. Они зависят от способа 

деятельности, который определяется карьерными целями, средствами и 

действиями людей по достижению целей, а также объективными целями, 

определяющими ее развитие. 

Конкретный критерий и определённый период времени называются 

показателями результативности. Показатель результативности точно 

определяет то, что должно быть получено для того, чтобы достичь 

поставленных целей самого сотрудника и руководителя. Подобные показатели 

позволяют руководству сопоставить реально сделанную работу с 

запланированной [39, с.65]. 

Обычно руководство задаются несколькими целями, которые трудно 

измерить с помощью количественных показателей. Например, создание 

благоприятного климата среди работников, улучшение взаимоотношений по 

вертикали власти, внимательное отношение к партнерам и тому подобное. 

Обычно предприятия стараются выявить мнение персонала. Для этого 

управленцы проводят многообразные исследования.  Их показатели 

способствуют выявлению множества факторов, даже таких, которые не имеют 

отношения к стандартам 
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На карьеру служащего, прежде всего, влияют, внутренние факторы- 

мотивы, уровень притязаний, самооценка, состояние здоровья. Чем более 

зрелым является служащий как профессионал и как личность, тем более 

велика роль внутренних факторов в его карьере. 

На карьеру государственного служащего влияют и внешние факторы- 

социальная сфера, тип организации, а также случай. Иногда сложившаяся 

ситуация вынуждает работника подниматься до уровня некомпетентности, 

когда должностная карьера опережает профессиональный рост специалиста. 

Учитывая неоднозначное влияние среды на карьеру отдельного 

служащего, необходимо иметь в виду, что работник сам должен выбрать 

критерии оценки своего профессионального роста и сверять свою самооценку 

с мнениями и оценками своих коллег. 

Любой карьерный процесс испытывает воздействие тормозящих его сил. 

Результат такого воздействия – замедленное развитие процесса, его остановки, 

изменение направления, спады и т.д. концентрация факторов, определяющих 

эти неравномерности на отдельных участках движения в определенных 

условиях порождают карьерный кризис, сказывающийся на будущем человека 

и социальной системы. Данные факторы достаточно многочисленны и 

многонаправленны, а комбинация их еще более многообразна, что не 

позволяет четко классифицировать их [31, с.44]. 

По характеру воздействия выделяют факторы сдерживания и 

сопротивления. Их характеристика тесно связана с другим основанием 

группировки – по отношению источника формирования. Сдерживающие 

факторы имеют индивидуальное происхождение и определяются недостатком 

внутренних ресурсов и способом их мобилизации. Силы сопротивления в 

основном питаются из внешнего источника – среды деятельности. Они могут 

быть ответом на карьерную активность, вызываться дисбалансом в системе 

интересов индивида и организации, быть следствием остроты карьерной 

конкуренции, жесткости порядка продвижения, произвольных препятствий. 
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По природе происхождения факторы торможения подразделяются на 

физические, психологические, социальные и идеальные. 

По времени действия факторы сдерживания и сопротивления можно 

подразделить на краткосрочные, устойчивые и постояннодействующие. 

Своеобразное влияние могут оказывать тормозящие факторы 

смешанного типа. Например, циклически повторяющиеся спады и подъемы 

активности. 

Последствия действия факторов торможения могут быть острые 

(например, карьерный кризис), вялотекущие (например, карьерный кризис 

вследствие отклонений начального профессионального этапа). 

Встречаясь с новым сотрудником, желательно выявить этап карьеры, на 

котором он в данный момент находится. Это поможет уточнить цели 

профессиональной деятельности, степень динамичности и главное-специфику 

индивидуальной мотивации. 

В ходе карьеры человек проходит через различные стадии, 

взаимосвязанные этапы: 

Предварительный этап- включает возрастной период до 25 лет и 

характеризуется подготовкой к трудовой деятельности, а также выбором 

области деятельности. Особенности мотивации (по Маслоу) - безопасность, 

социальное признание; 

Этап становления- протекает до 30 лет и характеризуется освоением 

работы, развитием профессиональных навыков. Особенности мотивации (по 

Маслоу) - социальное признание, независимость; 

Этап продвижения- протекает до 45 лет и характеризуется 

профессиональным развитием. Особенности мотивации (по Маслоу) - 

социальное признание, самореализация; 

Этап завершения –проходит после 60 лет и заключается в подготовке к 

переходу на пенсию, поиск и обучение собственной смены. Особенности 

мотивации (по Маслоу) - удержание социального признания; 
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Пенсионный этап- после 65 лет- занятия другими видами деятельности. 

Особенности мотивации (по Маслоу) - поиск самовыражения в новой сфере 

деятельности. 

В системе государственной службы можно выделить следующие этапы 

развития карьеры: 

Первый этап сопряжен с поиском своего места в жизни, 

профессиональным самоопределением и получением соответствующего 

образования. Карьера выступает как эмоционально насыщенный, но слабо 

структурированный образ и нередко конкретизируется в «значимом другом» 

(родители, авторитетные знакомые, идеальные образы политических 

деятелей). 

Второй этап - вхождение в должность и профессиональная адаптация - 

характеризуется формированием реального отношения человека к избранной 

сфере деятельности. Ведущим психологическим механизмом становится 

механизм идентификации. Зарождаются потребности в принятии на себя 

новой роли и восприятие ее как желаемого результата, т.е. осуществление 

намерений или притязаний. К концу второго этапа на передний план выходят 

механизмы самооценки и осознание ответственности. Точность образа 

будущей карьеры нарастает в течение первых двух-трех лет работы и 

достигает предельных значений по их завершении. 

Третий этап - становление в должности - характеризуется «овладением 

ролью», то есть формированием соответствующих умений, приобретением 

навыков прогнозирования и конкретизации социальных ожиданий, связанных 

с данной профессиональной деятельностью. Расширяется круг интересов и 

изменяется система потребностей, актуализируются мотивы деятельности, 

возрастает потребность в самореализации и саморазвитии, повышается 

активность личности. Чиновник как бы находит себя в предмете, которым для 

него становится собственно профессиональная деятельность и карьера. 

Накапливается опыт, повышается квалификация и компетентность, 

развиваются умения и навыки, а также личностно-деловые, профессионально 
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важные качества, осваиваются новые алгоритмы решения профессиональных 

задач. Повышается психологическая готовность к деятельности в различных, 

в том числе нестандартных, ситуациях. 

Четвертый этап наступает тогда, когда государственный служащий 

оценивает свою профессиональную карьеру как личностно-значимый факт и 

удовлетворен результатами собственной активности. 

Наиболее продуктивной для роста человека является стадия стабильной 

работы. Этот период характеризуется усилиями по закреплению прошлых 

результатов, предполагает новые служебные продвижения. Период является 

творческим, поскольку удовлетворены многие психологические и 

материальные потребности. 

Понятие стадии карьеры является фундаментальным для управления 

развитием карьеры в системе государственной службы. Руководители органов 

государственной службы обязаны учитывать это и стремиться 

дифференцировано работать над проблемами карьерного продвижения 

сотрудников. Трудовая деятельность является не только средством 

самореализации, но и средством к существованию, поэтому при выборе 

профессии приходится учитывать уровень оплаты труда, его рыночную 

стоимость. Сравнительно низкий уровень заработной платы в системе 

государственной службы приводит к оттоку наиболее одаренных, быстро 

прогрессирующих специалистов. 

 

 

 

 

 

 

 

 



34 
 

2. СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ КАРЬЕРЫ ГОСУДАРСТВЕННЫХ 

СЛУЖАЩИХ В ГОСУДАРСТВЕННОМ СОВЕТЕ РЕСПУБЛИКИ 

ТАТАРСТАН 

 

2.1 Краткая характеристика Государственного Совета Республики 

Татарстан 

 

Государственный Совет Республики Татарстан — Парламент 

Республики Татарстан, является постоянно действующим высшим 

представительным, законодательным органом государственной власти 

Республики Татарстан. Государственный Совет Республики Татарстан 

избирается сроком на пять лет. Государственный Совет Республики Татарстан 

состоит из 100 депутатов. Депутатом Государственного Совета Республики 

Татарстан может быть избран гражданин Российской Федерации, достигший 

21 года. Возглавляется Председателем Государственного Совета Республики 

Татарстан. 

В своей деятельности сотрудники руководствуются Конституцией 

Российской Федерации, федеральными законами, Конституцией Республики 

Татарстан и законами Республики Татарстан, постановлениями 

Государственного Совета, Регламентом Государственного Совета, указами 

Президента Республики Татарстан, постановлениями Кабинета Министров 

Республики Татарстан, постановлениями Президиума Государственного 

Совета, Административным регламентом Аппарата Государственного Совета, 

распоряжениями Председателя Государственного Совета и его заместителей, 

Секретаря Государственного Совета, руководителей соответствующих 

структурных подразделений, настоящим Положением.  

Структуру управления в Государственном Совете РТ можно наблюдать 

на Рисунке 1. На нем логично расположены все ветви власти. 
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В соответствии с Регламентом, Президиум Государственного Совета 

созывает сессии и пленарные заседания Государственного Совета и 

организует подготовку его заседаний, готовит проекты повестки дня сессий  

Государственного Совета, координирует деятельность постоянных и других 

комиссий, Комитета парламентского контроля Государственного Совета, 

оказывает содействие народным депутатам Республики Татарстан в 

осуществлении ими своих полномочий и обеспечивает их необходимой 

информацией, организует подготовку и проведение народных голосований 

(референдумов), а также народных обсуждений проектов законов Республики 

Татарстан и других наиболее важных вопросов государственной жизни, 

публикует законы Республики Татарстан и другие акты, принятые 

Государственным Советом и его Президиумом, решает другие вопросы 

организации работы Государственного Совета. 
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Рис. 1- Структура управления Государственного Совета РТ 
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Общее руководство деятельностью осуществляет Председатель 

Государственного Совета – Мухаметшин Фарид Хайруллович (рис.2).  

 

Рис.2-Мухаметшин Фарит Хайруллович 

В соответствии с частью первой статьи 82 Конституции Республики 

Татарстан Председатель Государственного Совета Республики Татарстан 

возглавляет Государственный Совет и председательствует на его заседаниях, 

организует работу Государственного Совета, представляет Государственный 

Совет в отношениях с другими органами государственной власти Республики 

Татарстан и органами местного самоуправления, федеральными органами 

государственной власти, парламентами других государств, общественными 

объединениями, осуществляет иные полномочия, предусмотренные 

Конституцией, законами Республики Татарстан и Регламентом 

Государственного Совета Республики Татарстан. 

В соответствии с частью 1 статьи 11 Регламента Государственного 

Совета Республики Татарстан Председатель Государственного Совета 

Республики Татарстан: 

1. возглавляет Государственный Совет Республики Татарстан и его 

Президиум, председательствует на их заседаниях; 

2. ведает вопросами внутреннего распорядка Государственного 

Совета Республики Татарстан в соответствии с Конституцией Республики 
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Татарстан и полномочиями, предоставленными ему Регламентом 

Государственного Совета Республики Татарстан; 

3. организует работу Президиума Государственного Совета 

Республики Татарстан; 

4. представляет Государственный Совет Республики Татарстан во 

взаимоотношениях с Президентом Республики Татарстан, Кабинетом 

Министров Республики Татарстан, Конституционным судом Республики 

Татарстан, другими органами государственной власти Республики Татарстан, 

федеральными органами государственной власти, органами государственной 

власти субъектов Российской Федерации, органами местного самоуправления, 

общественными объединениями, другими организациями и должностными 

лицами, а также с парламентами других государств; 

5. подписывает постановления Государственного Совета 

Республики Татарстан; 

6. направляет Президенту Республики Татарстан законы Республики 

Татарстан, принятые Государственным Советом Республики Татарстан; 

7. осуществляет общее руководство деятельностью Аппарата 

Государственного Совета Республики Татарстан; 

8. утверждает штатное расписание Аппарата Государственного 

Совета Республики Татарстан и положения о структурных подразделениях 

Аппарата Государственного Совета Республики Татарстан; 

9. назначает на должность и освобождает от должности гражданских 

служащих, замещающих должности гражданской службы в Аппарате 

Государственного Совета Республики Татарстан, в соответствии с 

Положением об Аппарате Государственного Совета Республики Татарстан и 

положениями о структурных подразделениях Аппарата Государственного 

Совета Республики Татарстан; 

10. издает распоряжения и дает поручения по вопросам, отнесенным 

к его компетенции, выдает доверенности на представление интересов 
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Государственного Совета Республики Татарстан в судах и иных органах, 

организациях; 

11. осуществляет иные полномочия, предусмотренные Конституцией 

Республики Татарстан, законами Республики Татарстан и Регламентом 

Государственного Совета Республики Татарстан. 

                   Рис.3 – Маврина Лилия Николаевна 

 

Возглавляет Аппарат Секретарь Государственного Совета – Маврина 

Лилия Николаевна (рис.3), которая представляет Госсовет в отношениях с 

аппаратами Президента Республики Татарстан, Кабинета Министров 

Республики Татарстан, иных органов исполнительной власти Республики 

Татарстан, органами местного самоуправления, другими органами и 

организациями.  

Сотрудники Аппарата действуют исходя из принципа внепартийности 

их службы. В Аппарате не могут образовываться структуры политических 

партий, религиозных, общественных объединений, за исключением 

профессиональных союзов.  

Аппарат осуществляет свою деятельность во взаимодействии с 

аппаратами Президента Республики Татарстан, Кабинета Министров 

Республики Татарстан, иных органов исполнительной власти Республики 

Татарстан, органами местного самоуправления, а также с другими органами и 

организациями.  
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Аппарат состоит из Секретариата Председателя Государственного 

Совета, управлений, отделов в соответствии со структурой Аппарата, 

утверждаемой Президиумом Государственного Совета.  

Штатное расписание Аппарата утверждается Председателем 

Государственного Совета.  

В штатное расписание Аппарата включаются должности, 

предусмотренные Реестром должностей государственной гражданской 

службы Республики Татарстан. Кроме того, в штатное расписание могут 

включаться должности, не являющиеся должностями государственной 

гражданской службы.  

Структурные подразделения осуществляют свои функции в 

соответствии с положениями о них, которые утверждаются Председателем 

Государственного Совета.  

Начальники управлений, руководитель и сотрудники Секретариата 

Председателя Государственного Совета, заведующие самостоятельными 

отделами, заместители начальников управлений, заместители заведующих 

самостоятельными отделами, заведующие отделами в составе управлений и их 

заместители назначаются на должность и освобождаются от должности 

распоряжением Председателя Государственного Совета по представлению 

Секретаря Государственного Совета.  

Заведующие секторами и другие сотрудники, замещающие должности 

государственной гражданской службы Республики Татарстан, назначаются на 

должность и освобождаются от должности по представлению руководителей 

соответствующих структурных подразделений Аппарата Секретарем 

Государственного Совета по согласованию с Председателем 

Государственного Совета.  

Сотрудники структурных подразделений Аппарата подчиняются 

Председателю Государственного Совета, Секретарю Государственного 

Совета, руководителям соответствующих структурных подразделений 

Аппарата.  
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Сотрудникам Аппарата, являющимся государственными гражданскими 

служащими, выдаются в установленном порядке служебные удостоверения 

государственного гражданского служащего, подписанные для служащих, 

назначаемых на должность и освобождаемых от должности Председателем 

Государственного Совета, - Председателем Государственного Совета, для 

служащих, назначаемых на должность и освобождаемых от должности 

Секретарем Государственного Совета, - Секретарем Государственного Совета. 

Секретариат Председателя Государственного Совета осуществляет 

информационно-аналитическое, документационное, организационно-

техническое и иное обеспечение деятельности Председателя 

Государственного Совета, а также осуществляет иные функции в соответствии 

с Административным регламентом Аппарата Государственного Совета и 

Положением о Секретариате.  

Организационное управление Аппарата осуществляет организационное 

обеспечение заседаний Государственного Совета, его Президиума, комитетов 

и иных органов Государственного Совета, депутатских объединений в 

Государственном Совете, парламентских слушаний и других мероприятий, 

планирование работы, оказывает методическую помощь представительным 

органам местного самоуправления в организации их работы, изучает и 

обобщает практику работы представительных органов местного 

самоуправления, осуществляет информационно-методическую помощь в 

деятельности депутатов и сотрудников Аппарата Государственного Совета, 

организует работу библиотеки и музея Государственного Совета, а также 

осуществляет иные функции в соответствии с Административным 

регламентом Аппарата Государственного Совета и Положением об 

Организационном управлении Аппарата.  

Правовое управление Аппарата осуществляет правовое обеспечение 

законодательной деятельности Государственного Совета и его органов, 

проводит экспертизу поступивших в управление проектов законов Республики 

Татарстан и Российской Федерации, проектов постановлений 
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Государственного Совета и его Президиума, ведет учет и систематизацию 

законов Республики Татарстан, а также осуществляет иные функции в 

соответствии с Административным регламентом Аппарата Государственного 

Совета и Положением о Правовом управлении Аппарата.  

Начальник Правового управления, эксперты Правового управления в 

случаях, предусмотренных Регламентом Государственного Совета, участвуют 

в заседаниях Государственного Совета и его органов с правом совещательного 

голоса.  

Управление делами Аппарата формирует и исполняет смету расходов 

Государственного Совета в пределах средств, выделяемых из бюджета 

Республики Татарстан на обеспечение деятельности Государственного 

Совета, осуществляет финансовое, информационно-технологическое, 

материально-техническое, хозяйственное, транспортное обеспечение, 

социально-бытовое, культурное и медицинское обеспечение депутатов 

Государственного Совета и сотрудников Аппарата, осуществляет 

государственные закупки, а также осуществляет иные функции в соответствии 

с Административным регламентом Аппарата Государственного Совета и 

Положением об Управлении делами Аппарата.  

Управление документационного обеспечения Аппарата осуществляет 

прохождение документов в Государственном Совете, контроль за 

исполнением постановлений Государственного Совета и его Президиума, 

поручений Председателя, его заместителей и Секретаря Государственного 

Совета, а также подлежащих контролю документов, протоколирование и 

стенографирование заседаний Государственного Совета и его Президиума, 

лингвистическую и корректорскую обработку, перевод на государственные 

языки Республики Татарстан актов, принимаемых Государственным Советом 

и его Президиумом, издание Ведомостей Государственного Совета 

Татарстана, ведение архивного фонда документов Государственного Совета, 

обеспечивает совершенствование форм и методов работы с документами в 

Аппарате, а также осуществляет иные функции в соответствии с 
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Административным регламентом Аппарата Государственного Совета и 

Положением об Управлении документационного обеспечения Аппарата.  

Отдел государственной службы и кадров Аппарата осуществляет 

контроль за соблюдением требований, предъявляемых к государственным 

гражданским служащим Аппарата, работу по профилактике коррупционных и 

иных правонарушений, организацию персонального учета депутатов 

Государственного Совета и их помощников, оформление и выдачу им 

удостоверений, решение всех кадровых вопросов, связанных с деятельностью 

сотрудников Аппарата и депутатов Государственного Совета, работающих на 

профессиональной постоянной основе, а также осуществляет иные функции в 

соответствии с Административным регламентом Аппарата Государственного 

Совета и Положением об Отделе государственной службы и кадров Аппарата.  

Отдел по работе с обращениями граждан Аппарата осуществляет прием 

граждан, обеспечивает прием граждан руководством Государственного 

Совета, осуществляет работу с письменными, устными обращениями граждан, 

осуществляет контроль за их рассмотрением, обобщает, анализирует и готовит 

по ним предложения, а также осуществляет иные функции в соответствии с 

Административным регламентом Аппарата Государственного Совета и 

Положением об Отделе по работе с обращениями граждан Аппарата.  

Отдел по взаимодействию с общественностью и средствами массовой 

информации Аппарата осуществляет взаимодействие с общественными 

объединениями, информирование о деятельности Государственного Совета 

через средства массовых коммуникаций, формирование его позитивного 

имиджа в общественном мнении, проводит аккредитацию журналистов, 

организует пресс-конференции, готовит официальные сообщения о важных 

мероприятиях в Государственном Совете, организует работу по изданию 

"Парламентских вестей", а также осуществляет иные функции в соответствии 

с Административным регламентом Аппарата Государственного Совета и 

Положением об Отделе по взаимодействию с общественностью и средствами 

массовой информации республики Татарстан.  
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Начальники управлений, заведующие отделами, руководители других 

самостоятельных структурных подразделений Аппарата:  

 вносят на рассмотрение руководства предложения по вопросам 

деятельности Государственного Совета и соответствующего структурного 

подразделения Аппарата;  

 проводят совещания с представителями государственных и 

общественных органов, привлекают работников государственных органов, 

общественных организаций и научных учреждений для участия в подготовке 

вопросов, вносимых на рассмотрение Государственного Совета, его 

Президиума и комитетов;  

 по поручению руководства Государственного Совета направляют 

на рассмотрение государственных и общественных органов предложения, 

заявления и жалобы граждан, а также другие материалы;  

 выполняют поручения Председателя Государственного Совета и 

его заместителей, Секретаря Государственного Совета;  

 осуществляют руководство деятельностью соответствующих 

подразделений Аппарата и несут ответственность за выполнение функций, 

возложенных на эти подразделения, реализацию планов работы;  

 распределяют обязанности между сотрудниками 

соответствующего подразделения, обеспечивают их четкую работу, контроль 

за прохождением документов и ведение делопроизводства в соответствующих 

подразделениях;  

 докладывают руководству о подготовленных в соответствующем 

подразделении вопросах, о выполнении соответствующих поручений;  

 участвуют в заседаниях Государственного Совета, его Президиума 

и комитетов;  

 согласовывают подготовленные соответствующим 

подразделением для рассмотрения акты Государственного Совета и его 

Президиума;  
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 вправе запрашивать в государственных и общественных органах, 

организациях информацию по вопросам, входящим в компетенцию 

соответствующего структурного подразделения Аппарата;  

 осуществляют иные полномочия, установленные 

Административным регламентом Аппарата Государственного Совета, 

положением о соответствующем структурном подразделении Аппарата и 

должностным регламентом.  

Условия труда, права, обязанности и ответственность сотрудников 

определяются законодательством о государственной гражданской службе, 

трудовым законодательством, а также настоящим Положением, 

Административным регламентом Аппарата Государственного Совета, 

положениями о структурных подразделениях Аппарата, должностными 

регламентами.  

Условия и порядок финансового, материального, материально-

технического и социально-бытового, в том числе медицинского и 

культурного, обеспечения сотрудников устанавливаются на уровне, 

соответствующем уровню обеспечения работников Аппарата Президента 

Республики Татарстан. 

Также Государственный Совет РТ состоит из следующих комитетов: 

 По государственному строительству и местному самоуправлению 

 По законности и правопорядку 

 По бюджету, налогам и финансам 

 По экономике, инвестициям и предпринимательству 

 По экологии, природопользованию, агропромышленной и 

продовольственной политике 

 По социальной политике 

 По образованию, культуре, науке и национальным вопросам 

В соответствии с Конституцией Республики Татарстан 

Государственный Совет из числа депутатов образует и избирает комитеты для 
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ведения законопроектной работы, предварительного рассмотрения и 

подготовки вопросов, относящихся к ведению Государственного Совета. 

В состав комитета входят председатель, заместитель председателя и 

члены комитета. 

Количество сотрудников в комитетах определяется на заседании после 

первых выборов в Государственный Совет с учетом предложения 

представителей, количество персонала не может быть менее семи или более 

пятнадцати человек. 

Состав комитета утверждается Государственным Советом и 

большинством избранных депутатов. Решение об утверждении состава 

комитета определяется Государственным советом, и дополнительное 

голосование не требуется. Изменения в составе комитета определяются 

постановлением Государственного Совета. 

Состав комитета утверждается Государственным Советом 

большинством голосов от числа избранных депутатов. Голосование 

проводится в целом по составу комитета. Решение об утверждении состава 

комитета оформляется постановлением Государственного Совета без 

дополнительного голосования. Изменения в составе комитета производятся 

постановлением Государственного Совета. 

Председатели комитетов избираются Государственным Советом. 

Кандидатуры претендентов на пост председателя комитета рассматриваются 

на его заседании. 

Члены комитета избирают заместителей председателя комитета, и их 

кандидатура представляется председателю комитета для обсуждения. Депутат 

может быть членом только одного комитета. 

Членами комитета не могут быть избраны Председатель 

Государственного Совета, заместители Председателя Государственного 

Совета, Секретарь Государственного Совета. 

Порядок образования, организации деятельности и компетенция 

комитетов Государственного Совета определяются в соответствии с 
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Конституцией Республики Татарстан, Законом Республики Татарстан «О 

комитетах Государственного Совета Республики Татарстан». 

Деятельность комитета координируется Президиумом Госсовета РТ. 

Если позиции комитетов по тому же вопросу разделена, они обязуются 

принять меры для преодоления разногласий. При несогласии, они должны 

будут сообщить свои мнения Президиума. Комитет имеет право обратить 

внимание Госсовета на этот вопрос самостоятельно. Вопросы, относящиеся к 

компетенции нескольких комитетов, могут быть подготовлены и рассмотрены 

совместно. 

                   Рис.4 – Хадеев Тахир Галимзянович 

Председателем комитета по экологии, природопользованию, 

агропромышленной и продовольственной политике является Хадеев Тахир 

Галимзянович (рис.4).  Также он является Председателем Комиссии 

Государственного Совета Республики Татарстан по контролю за реализацией 

государственной программы «Развитие сельского хозяйства и регулирование 

рынков сельскохозяйственной продукции, сырья и продовольствия в 

Республике Татарстан на 2013 – 2020 годы. 
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                   Рис.5 - Гайзатуллин Ринат Рауфович 

Заместителем председателя является Гайзатуллин Ринат Рауфович 

(рис.5). Член партии «Единая Россия», член фракции «Единая Россия» в 

Государственном Совете Республики Татарстан. Член Комиссии 

Государственного Совета Республики Татарстан по контролю за реализацией 

государственной программы «Развитие сельского хозяйства и регулирование 

рынков сельскохозяйственной продукции, сырья и продовольствия в 

Республике Татарстан на 2013 – 2020 годы» 

В составе Комитета 15 депутатов Государственного Совета Республики 

Татарстан, из них два депутата осуществляют депутатскую деятельность на 

постоянной профессиональной основе.  

Комитетом по экологии, природопользованию, агропромышленной и 

продовольственной политике за отчетный период рассмотрено 13 

законопроектов, по которым Комитет был назначен ответственным. Из них 11 

законопроектов подписаны Президентом Республики Татарстан. 

В данном комитете работают следующие сотрудники: 

 Бикмурзин Азат Шаукатович 

 Ганиев Ильшат Газимович 

 Гимадеев Илдар Шамилович 

 Мингазов Вагиз Василович 

 Маганов Наиль Ульфатович 

 Маганов Наиль Ульфатович 
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 Салихов Ирек Фаритович 

 Сулейманов Раис Ахтямович 

 Халимов Рустам Хамисович 

 Хуснутдинов Мухаметвалей Гумирович 

 Юнусов Рафаэль Сулейманович 

 Ягудин Шамил Габдулхаевич 

 Заббарова Роза Шарифулловна 

 Минакова Елена Анатольевна  

Данный комитет осуществляет законопроектную работу, 

предварительное рассмотрение и подготовку вопросов, относящихся к 

ведению Государственного Совета Республики Татарстан, контроль за 

соблюдением и исполнением законов и нормативных правовых актов 

Государственного Совета Республики Татарстан по следующим основным 

направлениям: 

 природные ресурсы и природопользование, в том числе 

недропользование, лесопользование и воспроизводство лесов, 

водопользование; 

 земельное законодательство; 

 охрана окружающей среды, в том числе охрана водных ресурсов, 

недр, почв, лесов, атмосферного воздуха, животного и 

растительного мира; особо охраняемые природные территории; 

 санитарно-эпидемиологическое благополучие населения; 

 защита населения и территорий от чрезвычайных ситуаций 

природного и техногенного характера; 

 экологическая экспертиза; 

 охота и охотничьи хозяйства, рыбные хозяйства; 

 отходы производства и потребления; 

 экологическое образование и воспитание населения; 

 агропромышленный комплекс; 
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 продовольственная политика; 

 садоводческие, огороднические и дачные некоммерческие 

объединения граждан; 

 ветеринарное дело; 

 иные вопросы, отнесенные к ведению комитета. 

Обобщив вышеперечисленное, можно сделать вывод, что в данной главе 

была дана краткая характеристика муниципального образования, где 

находилась организация, описана структура организации Государственного 

Совета РТ. 

 

2.2 ᅚАнализ ᅚформирования ᅚкарьеры ᅚгосударственных ᅚслужащих 

 

В ᅚст. ᅚ1 ᅚФедерального ᅚзакона ᅚ«О ᅚсистеме ᅚгосударственной ᅚслужбы 

ᅚРоссийской ᅚФедерации» ᅚгосударственная ᅚслужба ᅚопределена ᅚкак 

ᅚпрофессиональная ᅚслужебная ᅚдеятельность ᅚграждан ᅚРоссийской ᅚФедерации 

ᅚпо ᅚобеспечению ᅚисполнения ᅚполномочий: ᅚРоссийской ᅚФедерации; 

ᅚфедеральных ᅚорганов ᅚгосударственной ᅚвласти, ᅚиных ᅚфедеральных 

ᅚгосударственных ᅚорганов; ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации; ᅚорганов 

ᅚгосударственной ᅚвласти ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации, ᅚиных 

ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации; ᅚлиц, 

ᅚзамещающих ᅚдолжности, ᅚустанавливаемые ᅚКонституцией ᅚРоссийской 

ᅚФедерации, ᅚфедеральными ᅚзаконами ᅚдля ᅚнепосредственного ᅚисполнения 

ᅚполномочий ᅚфедеральных ᅚгосударственных ᅚорганов; ᅚлиц, ᅚзамещающих 

ᅚдолжности, ᅚустанавливаемые ᅚконституциями, ᅚуставами, ᅚзаконами ᅚсубъектов 

ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚдля ᅚнепосредственного ᅚисполнения ᅚполномочий 

ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации. ᅚАналогично ᅚв ᅚст. 

ᅚ2 ᅚФедерального ᅚзакона ᅚ«Об ᅚосновах ᅚмуниципальной ᅚслужбы ᅚв ᅚРоссийской 

ᅚФедерации» ᅚмуниципальная ᅚслужба ᅚ— ᅚэто ᅚпрофессиональная ᅚдеятельность, 

ᅚкоторая ᅚосуществляется ᅚна ᅚпостоянной ᅚоснове ᅚна ᅚмуниципальной ᅚдолжности, 

ᅚне ᅚявляющейся ᅚвыборной ᅚ[33, ᅚс.77]. 
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 ᅚГосударственные ᅚслужащие ᅚпо ᅚдействующему ᅚзаконодательству ᅚ- 

ᅚграждане ᅚРоссии, ᅚосуществляющие ᅚпрофессиональную ᅚслужебную 

ᅚдеятельность ᅚпо ᅚзанимаемым ᅚдолжностям ᅚгосударственной ᅚили 

ᅚмуниципальной ᅚслужбы ᅚи ᅚполучающие ᅚза ᅚэто ᅚденежное ᅚсодержание ᅚиз 

ᅚбюджета ᅚсоответствующего ᅚуровня. ᅚЗанятие ᅚкакой-либо ᅚгосударственной 

ᅚдолжности ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚили ᅚмуниципальной ᅚдолжности 

ᅚмуниципальной ᅚслужбы ᅚявляется ᅚобязательным ᅚи ᅚопределяющим ᅚпризнаком 

ᅚпонятия, ᅚсоответственно, ᅚгосударственного ᅚили ᅚмуниципального ᅚслужащего. 

Современное ᅚзаконодательство ᅚо ᅚслужбе ᅚне ᅚдает ᅚлегального ᅚобщего 

ᅚопределения ᅚпонятия ᅚдолжности, ᅚпоэтому ᅚнеобходимо ᅚуяснить 

ᅚорганизационно-юридическую ᅚсущностную ᅚхарактеристику ᅚпонятия 

ᅚдолжности ᅚкак ᅚгосударственно-правового ᅚустановления, ᅚв ᅚкотором: ᅚ 

 должность ᅚ— ᅚэто ᅚпервичная ᅚячейка ᅚструктуры ᅚаппарата ᅚлюбого 

ᅚгосударственного ᅚили ᅚмуниципального ᅚоргана, ᅚпредусмотренная 

ᅚдействующим ᅚзаконодательством ᅚи ᅚштатно-организационными ᅚнормативами; 

ᅚ 

 за ᅚкаждой ᅚдолжностью ᅚзакреплена ᅚчасть ᅚкомпетенции 

ᅚсоответствующего ᅚгосударственного ᅚили ᅚмуниципального ᅚоргана ᅚс ᅚточным 

ᅚустановлением ᅚдолжностных ᅚобязанностей ᅚи ᅚполномочий ᅚлица, ᅚзамещающего 

ᅚэту ᅚдолжность; ᅚ 

 профессионально-квалификационные ᅚхарактеристики ᅚи 

ᅚтребования, ᅚпредъявляемые ᅚгосударством ᅚк ᅚлицу, ᅚее ᅚзамещающему ᅚили 

ᅚпретендующему ᅚна ᅚзанятие ᅚэтой ᅚдолжности, ᅚчетко ᅚзакреплены ᅚза ᅚкаждой 

ᅚдолжностью. 

Все ᅚдолжности ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚподразделяются ᅚна: ᅚ 

 должности ᅚфедеральной ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы; ᅚ 

 должности ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚсубъекта 

ᅚРоссийской ᅚФедерации; ᅚ 

 воинские ᅚдолжности; ᅚ 

 должности ᅚправоохранительной ᅚслужбы. ᅚ 
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На ᅚданный ᅚмомент ᅚнас ᅚинтересуют ᅚдолжности ᅚгосударственной 

ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚсубъекта ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚв ᅚГосударственном 

ᅚСовете ᅚРТ. 

Государственные ᅚдолжности ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚгосударственные 

ᅚдолжности ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚ— ᅚдолжности, ᅚустанавливаемые 

ᅚКонституцией ᅚРФ, ᅚфедеральными ᅚзаконами ᅚдля ᅚнепосредственного 

ᅚисполнения ᅚполномочий ᅚфедеральных ᅚгосударственных ᅚорганов, ᅚи 

ᅚдолжности, ᅚустанавливаемые ᅚконституциями, ᅚзаконами ᅚсубъектов ᅚРФ ᅚдля 

ᅚнепосредственного ᅚисполнения ᅚполномочий ᅚгосударственных ᅚорганов 

ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации, ᅚа ᅚдолжности ᅚфедеральной ᅚи ᅚсубъектов 

ᅚФедерации ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚучреждаются ᅚфедеральным 

ᅚзаконом ᅚили ᅚуказом ᅚПрезидента ᅚРФ ᅚили ᅚзаконами, ᅚили ᅚиными ᅚнормативными 

ᅚправовыми ᅚактами ᅚсубъектов ᅚРФ ᅚсоответственно. ᅚГосударственные 

ᅚдолжности ᅚзанимают, ᅚнапример, ᅚПрезидент ᅚРФ, ᅚПредседатель ᅚПравительства 

ᅚРФ, ᅚгубернаторы ᅚи ᅚдругие ᅚлица, ᅚпоименованные ᅚв ᅚспециальном ᅚРеестре 

ᅚгосударственных ᅚдолжностей. ᅚВзаимосвязь ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚи 

ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚиных ᅚвидов ᅚобеспечивается ᅚна ᅚоснове ᅚединства 

ᅚсистемы ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚпринципов ᅚее 

ᅚпостроения ᅚи ᅚфункционирования ᅚ[41, ᅚс.88]. 

Все ᅚсотрудники, ᅚкоторые ᅚзаменяют ᅚразличные ᅚдолжности ᅚна 

ᅚгосударственной ᅚслужбе, ᅚнанимаются ᅚгосударством ᅚчерез ᅚпредставителей 

ᅚработодателя ᅚ- ᅚруководителей ᅚгосударственных ᅚучреждений, ᅚлиц, 

ᅚзамещающих ᅚгосударственные ᅚдолжности, ᅚили ᅚлиц, ᅚкоторые ᅚпредставляют 

ᅚответственных ᅚлиц ᅚили ᅚпредставителей ᅚот ᅚимени ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚили 

ᅚРоссийской ᅚФедерации, ᅚкоторые ᅚосуществляют ᅚполномочия ᅚработодателя. 

Анализ ᅚсоподчиненности ᅚсотрудников ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚв 

ᅚГоссовете ᅚРТ ᅚпредставлен ᅚв ᅚТаблице ᅚ1. ᅚТакже ᅚв ᅚданной ᅚтаблице ᅚперечислены 

ᅚследующие ᅚнаименования ᅚдолжностей, ᅚнеобходимых ᅚдля ᅚанализа, ᅚа ᅚименно: 

ᅚПредседатель ᅚГоссовета ᅚРТ, ᅚзаместитель ᅚПредседателя, ᅚСекретарь, ᅚДепутат, 
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ᅚГлавный ᅚсоветник. ᅚС ᅚпомощью ᅚинформации ᅚв ᅚТаблице ᅚ1 ᅚможно ᅚузнать 

ᅚкоэффициент ᅚлинейности, ᅚиспользуя ᅚв ᅚрасчетах ᅚколичество ᅚсвязей. 

Таблица ᅚ1 ᅚ- ᅚАнализ ᅚсоподчиненности ᅚработников ᅚаппарата ᅚуправления 

ᅚГосударственного ᅚСовета ᅚРТ 

Наименование ᅚ 

должностей 

Количество ᅚсвязей Коэффициент 

ᅚлинейности линейных функциональных всего 

Председатель 

ᅚГоссовета ᅚРТ 

2 7 9 0.22 

Заместитель 

ᅚПредседателя 

2 7 9 0.22 

Секретарь 3 7 10 0.3 

Депутат 3 6 9 0.33 

Председатель 

ᅚкомитета 

4 5 9 0.33 

Главный 

ᅚсоветник 

4 5 9 0.44 

Управляющий 

ᅚотделом 

8 6 13 0.61  

 

Сложность ᅚструктуры ᅚуправления ᅚи ᅚуровня ᅚиспользования 

ᅚуправленческого ᅚтруда ᅚоценивается ᅚс ᅚпомощью ᅚкоэффициента ᅚлинейности. 

ᅚДля ᅚего ᅚрасчета ᅚиспользуется ᅚформула: 

Клинейности ᅚ=  ᅚ*100 

К ᅚпр.гос.рт ᅚ= ᅚ2:9*100=22; 

К ᅚзам.предс.=2:9*100=22; 

К ᅚсекр.=3:10*100=30;  

К ᅚдеп.=3:9*100=33; 

Кпр.ком.=4:9*100=44; 

К ᅚгл.сов.=4:9*100=44; 
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К ᅚупр.отд.=8:13*100=61; ᅚ 

Итак, ᅚруководителю ᅚвсе ᅚработники ᅚподчиняются ᅚлинейно. ᅚМежду 

ᅚостальными ᅚработниками ᅚаппарата ᅚуправления ᅚскладываются ᅚкак ᅚлинейная 

ᅚсоподчиненность, ᅚтак ᅚи ᅚфункциональная. 

Взаимоотношения ᅚмежду ᅚглавным ᅚспециалистами ᅚстроятся ᅚна ᅚоснове 

ᅚфункциональных ᅚсвязей, ᅚто ᅚесть ᅚони ᅚфактически, ᅚне ᅚподчиняясь ᅚдруг ᅚдругу, 

ᅚстроят ᅚсвои ᅚвзаимоотношения ᅚна ᅚсогласовании ᅚрешений, ᅚконсультировании 

ᅚпо ᅚвопросам, ᅚкоторые ᅚотносятся ᅚк ᅚкомпетенции ᅚтого ᅚили ᅚиного ᅚспециалиста. 

Должности ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚподразделяются ᅚна 

ᅚкатегории ᅚи ᅚгруппы. ᅚПодразделяются ᅚони ᅚна ᅚследующие ᅚчетыре ᅚкатегории: 

1) ᅚруководители ᅚ— ᅚдолжности ᅚруководителей ᅚи ᅚзаместителей 

ᅚруководителей ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚи ᅚих ᅚструктурных ᅚподразделений, 

ᅚдолжности ᅚруководителей ᅚи ᅚзаместителей ᅚруководителей ᅚтерриториальных 

ᅚорганов ᅚфедеральных ᅚорганов ᅚисполнительной ᅚвласти ᅚи ᅚих ᅚструктурных 

ᅚподразделений, ᅚдолжности ᅚруководителей ᅚи ᅚзаместителей ᅚруководителей 

ᅚпредставительств ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚи ᅚих ᅚструктурных ᅚподразделений, 

ᅚзамещаемые ᅚна ᅚопределенный ᅚсрок ᅚполномочий ᅚили ᅚбез ᅚограничения ᅚсрока 

ᅚполномочий; 

2) ᅚпомощники ᅚ(советники) ᅚ— ᅚдолжности, ᅚучреждаемые ᅚдля ᅚсодействия 

ᅚлицам, ᅚзамещающим ᅚгосударственные ᅚдолжности, ᅚруководителям 

ᅚгосударственных ᅚорганов, ᅚруководителям ᅚтерриториальных ᅚорганов 

ᅚфедеральных ᅚорганов ᅚисполнительной ᅚвласти ᅚи ᅚруководителям 

ᅚпредставительств ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚв ᅚреализации ᅚих ᅚполномочий ᅚи 

ᅚзамещаемые ᅚна ᅚопределенный ᅚсрок, ᅚограниченный ᅚсроком ᅚполномочий 

ᅚуказанных ᅚлиц ᅚили ᅚруководителей; 

3) ᅚспециалисты ᅚ— ᅚдолжности, ᅚучреждаемые ᅚдля ᅚпрофессионального 

ᅚобеспечения ᅚвыполнения ᅚгосударственными ᅚорганами ᅚустановленных ᅚзадач ᅚи 

ᅚфункций ᅚи ᅚзамещаемые ᅚбез ᅚограничения ᅚсрока ᅚполномочий; 
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4) ᅚобеспечивающие ᅚспециалисты ᅚ— ᅚдолжности, ᅚучреждаемые ᅚдля 

ᅚорганизационного, ᅚинформационного, ᅚдокументационного, ᅚфинансово- 

ᅚэкономического, ᅚхозяйственного ᅚи ᅚиного ᅚобеспечения ᅚдеятельности 

ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚи ᅚзамещаемые ᅚбез ᅚограничения ᅚсрока ᅚполномочий. 

Далее, ᅚдолжности ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы 

ᅚподразделяются ᅚна ᅚследующие ᅚпять ᅚгрупп: ᅚ1) ᅚвысшие; ᅚ2) ᅚглавные; ᅚ3) ᅚведущие; 

ᅚ4) ᅚстаршие; ᅚ5) ᅚмладшие ᅚдолжности ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы. 

ᅚПри ᅚэтом ᅚдолжности ᅚкатегорий ᅚ«руководители» ᅚи ᅚ«помощники ᅚ(советники)» 

ᅚподразделяются ᅚна ᅚвысшую, ᅚглавную ᅚи ᅚведущую ᅚгруппы ᅚдолжностей 

ᅚгражданской ᅚслужбы. ᅚДолжности ᅚкатегории ᅚ«специалисты» ᅚподразделяются 

ᅚна ᅚвысшую, ᅚглавную, ᅚведущую ᅚи ᅚстаршую ᅚгруппы ᅚдолжностей ᅚгражданской 

ᅚслужбы. ᅚ 

Таблица ᅚ2 ᅚ- ᅚСведения ᅚо ᅚдинамике ᅚчисленности ᅚгосударственных 

ᅚгражданских ᅚслужащих ᅚГосударственного ᅚСовета ᅚРТ ᅚза ᅚ4 ᅚгода 

 ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚПериод ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ 

ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚ ᅚДолжности 

ᅚгос.службы 

2015г. 2016г. 2017г. 2018г. 

руководители ᅚ- ᅚвсего 5 5 5 5 

высшие 1 1 1 1 

главные ᅚ 2 2 2 2 

ведущие 1 1 1 1 

помощники(советники)-

всего 

7 7 7 7 

высшие ᅚ 1 1 1 1 

главные 6 6 6 6 

ведущие - - - - 

специалисты ᅚ– ᅚвсего 14 13 12 13 

главные 7 7 7 7 

ведущие 4 3 4 4 

старшие 3 3 1 2 

 

Как ᅚвидно ᅚиз ᅚТаблицы ᅚ2, ᅚв ᅚГоссовете ᅚбольшой ᅚштат ᅚруководствующего 

ᅚсостава. ᅚАнализируя ᅚТаблицу ᅚ2 ᅚможно ᅚсделать ᅚвывод, ᅚчто ᅚколичество 

ᅚруководителей ᅚи ᅚсоветников ᅚза ᅚпоследние ᅚ4 ᅚгода ᅚне ᅚизменилось, ᅚперемены 

ᅚпроисходят ᅚв ᅚзвене ᅚспециалистов. ᅚИх ᅚколичество ᅚколеблется ᅚот ᅚ12 ᅚдо ᅚ14 
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ᅚчеловек. ᅚЭто ᅚговорит ᅚо ᅚчастой ᅚсмене ᅚсотрудников-специалистов, ᅚа, 

ᅚследовательно, ᅚо ᅚих ᅚнедостающем ᅚопыте ᅚв ᅚсфере ᅚгосударственного 

ᅚуправления. 

Следует ᅚобратить ᅚвнимание ᅚна ᅚполовозрастной ᅚсостав ᅚсотрудников 

ᅚГоссовета ᅚРТ. 

Таблица ᅚ3 ᅚ– ᅚДинамика ᅚполовозрастного ᅚсостава ᅚдепутатов 

ᅚгосударственного ᅚучреждения ᅚза ᅚ2016 ᅚ- ᅚ2018 ᅚгоды, ᅚчел. 

Состав ᅚработников 2016 2017 2018 

Мужчины ᅚ– ᅚвсего ᅚ 76 74 87 

в ᅚтом ᅚчисле ᅚв ᅚвозрасте: 

до ᅚ25 ᅚлет 

- - - 

от ᅚ25 ᅚдо ᅚ35 ᅚлет 26 25 6 

от ᅚ35 ᅚдо ᅚ50 ᅚлет 30 29 32 

старше ᅚ50 ᅚлет 20 22 51 

Женщины ᅚ– ᅚвсего ᅚ 11 12 13 

в ᅚтом ᅚчисле ᅚв ᅚвозрасте: ᅚ 

до ᅚ25 ᅚлет 

- - - 

от ᅚ25 ᅚдо ᅚ35 ᅚлет 7 6 7 

от ᅚ35 ᅚдо ᅚ50 ᅚлет 3 2 4 

старше ᅚ50 ᅚлет 1 3 - 

 

За ᅚпоследние ᅚ3 ᅚгода ᅚсильных ᅚизменений ᅚв ᅚкадровом ᅚсоставе ᅚпочти ᅚне 

ᅚпроисходило. ᅚНаибольшее ᅚколичество ᅚработников ᅚот ᅚ35-50 ᅚлет ᅚкак ᅚмужчин, 

ᅚтак ᅚи ᅚженщин. ᅚА ᅚмолодых ᅚспециалистов ᅚв ᅚвозрасте ᅚдо ᅚ25 ᅚлет ᅚне ᅚтак ᅚмного, 

ᅚвозможно ᅚэто ᅚсвязано ᅚс ᅚотсутствием ᅚопыта ᅚработы ᅚи ᅚнадлежащего 

ᅚобразования. ᅚ ᅚСледует ᅚпровести ᅚанализ ᅚструктуры ᅚсотрудников ᅚв ᅚзависимости 

ᅚот ᅚобразования. 

Из ᅚтаблицы ᅚ4 ᅚвидно, ᅚчто ᅚсотрудники ᅚГосударственного ᅚСовета 

ᅚРеспублики ᅚТатарстан ᅚв ᅚбольшинстве ᅚсвоем ᅚимеют ᅚвысшее ᅚобразование 

ᅚ(75%), ᅚостальные ᅚимеют ᅚсредне-специальное ᅚобразование ᅚ(25%). 
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Таблица ᅚ4 ᅚ- ᅚСтруктура ᅚсотрудников-депутатов ᅚГосударственного ᅚСовета 

ᅚРеспублики ᅚТатарстан ᅚв ᅚзависимости ᅚот ᅚобразовательного ᅚуровня 
С
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Мужчины  ᅚ77 67 - - 13 27 64 63 

Женщины  ᅚ23  ᅚ33 - - 9 21 14 37 

Итого 100 100 - - 22 100 78 100 

 

Одной ᅚиз ᅚпроблем ᅚсотрудников ᅚГосударственного ᅚСовета ᅚРТ ᅚявляется 

ᅚотсутствие ᅚопыта ᅚработы ᅚу ᅚмолодых ᅚсотрудников, ᅚчто ᅚспособствует ᅚих 

ᅚувольнению ᅚили ᅚуходу ᅚиз ᅚгосударственной ᅚслужбы. 

Таблица ᅚ5 ᅚ– ᅚИсходные ᅚданные ᅚдля ᅚопределения ᅚпоказателей ᅚдвижения 

ᅚперсонала ᅚгосударственного ᅚучреждения ᅚза ᅚ2016-2018 ᅚгоды, ᅚчел. 

Показатели ᅚ 2016 2017 2018 

Наличие ᅚна ᅚначало ᅚгода 420 426 473 

Поступило 12 50 43 

Выбыло 6 3 2 

Наличие ᅚна ᅚконец ᅚгода 426 473 588 

 

Исходя ᅚиз ᅚТаблицы ᅚ5, ᅚделаем ᅚвывод, ᅚчто ᅚтекучесть ᅚкадров ᅚмала, ᅚа 

ᅚпоступление ᅚперсонала ᅚзначительно ᅚпревышает. ᅚЗначит, ᅚследует ᅚсказать, ᅚчто 

ᅚв ᅚданном ᅚучреждении ᅚсотрудники ᅚчувствуют ᅚсебя ᅚкомфортно ᅚи ᅚобладают 

ᅚнаивысшей ᅚкомпетенцией ᅚдля ᅚдальнейшей ᅚработы. 

Однако ᅚдля ᅚубеждения ᅚв ᅚнашем ᅚвыводе, ᅚследует ᅚустановить 

ᅚкоэффициент ᅚтекучести ᅚкадров, ᅚчто ᅚбудет ᅚизложено ᅚв ᅚТаблице ᅚ6. 
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Таблица ᅚ6 ᅚ- ᅚТекучесть ᅚкадров ᅚв ᅚГосударственном ᅚСовете ᅚРеспублики 

ᅚТатарстан 

Показатели ᅚ  ᅚ2016  ᅚ2017  ᅚ2018 

Наличие ᅚна ᅚначало ᅚгода 420 426 473 

Поступило 12 50 43 

Выбыло 6 3 2 

Наличие ᅚна ᅚконец ᅚгода 426 473 588 

Среднесписочная ᅚчисленность ᅚперсонала  ᅚ ᅚ26  ᅚ28  ᅚ30 

Коэффициент ᅚоборота ᅚпо ᅚприему  ᅚ15,38%  ᅚ7,14%  ᅚ10,00% 

Коэффициент ᅚоборота ᅚпо ᅚвыбытию  ᅚ0,10%  ᅚ7,14%  ᅚ4,26% 

Коэффициент ᅚпостоянства ᅚперсонала  ᅚ92,31%  ᅚ92,86%  ᅚ91,00% 

Коэффициент ᅚтекучести ᅚперсонала  ᅚ0,10%  ᅚ7,14%  ᅚ4,26% 

 

Для ᅚрасчета ᅚкоэффициента ᅚтекучести ᅚкадров ᅚиспользуется ᅚформула: 

Кт ᅚ= ᅚКу/Чср*100, ᅚгде 

Кт ᅚ- ᅚкоэффициент ᅚтекучести; 

Ку ᅚ- ᅚколичество ᅚуволенных ᅚсотрудников; 

Чср ᅚ- ᅚсреднесписочная ᅚчисленность ᅚсотрудников. 

Кт=1/3*100=4,26. 

Текучесть ᅚкадров ᅚпредставляет ᅚсобой ᅚ«показатель», ᅚуказывающий ᅚна 

ᅚизменение ᅚсостава ᅚработников ᅚпредприятия ᅚв ᅚсвязи ᅚс ᅚих ᅚувольнением ᅚили 

ᅚпереходом ᅚна ᅚдругую ᅚработу ᅚпо ᅚсобственному ᅚжеланию. ᅚДанный ᅚиндекс 

ᅚуказывает ᅚна ᅚпродолжительность ᅚработы ᅚв ᅚорганизации ᅚтого ᅚили ᅚиного 

ᅚспециалиста. 

Коэффициент ᅚтекучести ᅚкадров ᅚравен ᅚ4,26. ᅚЭто, ᅚкак ᅚправило, ᅚявляется 

ᅚнормой. ᅚМожно ᅚсделать ᅚвывод, ᅚчто ᅚтекучесть ᅚкадров ᅚдействительно ᅚмала. 

Все ᅚэто ᅚв ᅚсовокупности ᅚтребует ᅚнового ᅚвидения ᅚи ᅚпонимания 

ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы, ᅚчто ᅚспособствует ᅚобеспечению 
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ᅚреформы ᅚрегиональных ᅚгосударственных ᅚслужб, ᅚадминистративных ᅚреформ 

ᅚи ᅚреформ ᅚместного ᅚсамоуправления ᅚ[22, ᅚс.65]. 

Профессиональная ᅚслужебная ᅚдеятельность ᅚгражданского ᅚслужащего 

ᅚосуществляется ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚдолжностным ᅚрегламентом, ᅚДолжностной 

ᅚрегламент ᅚсоставная ᅚчасть ᅚадминистративного ᅚрегламента ᅚгосударственного 

ᅚоргана. 

К ᅚдолжностному ᅚрегламенту ᅚотносятся: ᅚуровень ᅚзнаний ᅚи 

ᅚквалификационные ᅚтребования ᅚк ᅚгосударственным ᅚслужащим, ᅚа ᅚтакже ᅚк ᅚтем, 

ᅚкоторые ᅚзаменяют ᅚсоответствующие ᅚдолжности ᅚгосударственной ᅚслужбы. ᅚА 

ᅚтакже ᅚобразование, ᅚопыт ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚили ᅚпрофессиональный 

ᅚстаж. ᅚОбязанности, ᅚправа ᅚи ᅚответственность ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚпри 

ᅚисполнении ᅚслужебных ᅚобязанностей ᅚтакже ᅚвключены ᅚв ᅚположения. 

Положения ᅚдолжностного ᅚрегламента ᅚучитываются ᅚпри ᅚпроведении: 

 конкурса ᅚна ᅚзамещение ᅚвакантной ᅚдолжности ᅚгражданской 

ᅚслужбы; 

 аттестации; 

 квалификационного ᅚэкзамена; 

 планировании ᅚпрофессиональной ᅚслужебной ᅚдеятельности 

ᅚгражданского ᅚслужащего. 

На ᅚгосударственную ᅚслужбу ᅚРеспублики ᅚТатарстан ᅚв ᅚГосударственном 

ᅚСовете ᅚРТ ᅚна ᅚконкурсной ᅚоснове ᅚпривлекаются ᅚвысокопрофессиональные 

ᅚспециалисты, ᅚразделяющие ᅚобщепринятые ᅚценности ᅚи ᅚсоответствующие 

ᅚустановленным ᅚквалификационным ᅚтребованиям. 

Таблица ᅚ7 ᅚ– ᅚКвалификационные ᅚтребования ᅚдля ᅚпоступления ᅚна 

ᅚгосударственную ᅚслужбу 

Категори

я руководители 
Помошники 

(советники) 

Специалисты Обеспечивающи

е ᅚспециалисты 

Группа 

Высшая 
3 ᅚгода ᅚстажа ᅚгосслужбы 

Либо ᅚ4 ᅚгода ᅚстажа ᅚработы ᅚпо ᅚспециальности 
 

Магистратура, ᅚспециалитет 

2 ᅚгода ᅚстажа ᅚгосслужбы 
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Главная 
Либо ᅚ2 ᅚгода ᅚстажа ᅚработы ᅚпо ᅚспециальности 

Магистратура,специалитет бакалавриат 

Ведущая 

1 ᅚгод ᅚстажа 

ᅚгосслужбы ᅚлибо ᅚ2 

ᅚгода ᅚстажа 

ᅚработы ᅚпо 

ᅚспециальности 

Без ᅚпредъявления ᅚтребований ᅚк ᅚстажу 

бакалавриат 

Старшая  

Без ᅚпредъявления ᅚтребований ᅚк 

ᅚстажу 

бакалавриат Профессиональное 

ᅚобразование 

Младшая  

Без ᅚпредъявления 

ᅚтребований ᅚк ᅚстажу 

Профессиональное 

ᅚобразование 

 

Исходя ᅚиз ᅚТаблицы ᅚ7, ᅚустанавливаются ᅚследующие ᅚквалификационные 

ᅚтребования ᅚк ᅚстажу ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚили ᅚработы ᅚпо ᅚспециальности, 

ᅚнаправлению ᅚподготовки, ᅚкоторый ᅚнеобходим ᅚдля ᅚзамещения ᅚдолжностей 

ᅚгосударственной ᅚслужбы, ᅚдля ᅚгосударственных ᅚслужащих: 

1. для ᅚзамещения ᅚдолжностей ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚвысшей 

ᅚгруппы ᅚдолжностей ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚ- ᅚстаж ᅚгосударственной ᅚслужбы 

ᅚне ᅚменее ᅚтрех ᅚлет ᅚили ᅚстаж ᅚработы ᅚпо ᅚспециальности, ᅚнаправлению 

ᅚподготовки ᅚне ᅚменее ᅚчетырех ᅚлет; 

2. для ᅚзамещения ᅚдолжностей ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚглавной 

ᅚгруппы ᅚдолжностей ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚ- ᅚстаж ᅚгосударственной ᅚслужбы 

ᅚили ᅚстаж ᅚработы ᅚпо ᅚспециальности, ᅚнаправлению ᅚподготовки ᅚне ᅚменее ᅚдвух 

ᅚлет; 

3. для ᅚзамещения ᅚдолжностей ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚкатегории 

ᅚ"руководители" ᅚведущей ᅚгруппы ᅚдолжностей ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚ- ᅚстаж 

ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚне ᅚменее ᅚодного ᅚгода ᅚили ᅚстаж ᅚработы ᅚпо 

ᅚспециальности, ᅚнаправлению ᅚподготовки ᅚне ᅚменее ᅚдвух ᅚлет. 

Все ᅚгосударственные ᅚслужащие ᅚРеспублики ᅚТатарстан, ᅚа ᅚтакже 

ᅚкандидаты, ᅚпретендующие ᅚна ᅚвакантные ᅚдолжности ᅚили ᅚвключение ᅚв 

ᅚкадровый ᅚрезерв, ᅚпроходят ᅚЕдиное ᅚтестирование, ᅚрезультаты ᅚкоторого 
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ᅚаккумулируются ᅚв ᅚЕдиной ᅚинформационной ᅚсистеме ᅚкадрового ᅚсостава 

ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚРеспублики ᅚТатарстан ᅚи 

ᅚмуниципальной ᅚслужбы ᅚв ᅚРеспублике ᅚТатарстан. 

Для ᅚоценки ᅚперсонала ᅚпроисходит ᅚдоскональный ᅚанализ ᅚделовых ᅚи 

ᅚпрофессиональных ᅚнавыков, ᅚнеобходимых ᅚдля ᅚвыполнения ᅚназначенных 

ᅚобязанностей. ᅚПроизводится ᅚнабор ᅚперсонала ᅚиз ᅚпредставленных ᅚкандидатур 

ᅚс ᅚнаиболее ᅚвыраженными ᅚкачествами ᅚдля ᅚвыполнения ᅚдолжностных 

ᅚобязанностей, ᅚто ᅚесть ᅚотбор ᅚквалифицированных ᅚработников. ᅚПри ᅚотборе 

ᅚустанавливают ᅚминимальный ᅚдопускаемый ᅚуровень ᅚобразования, ᅚстаж 

ᅚработы, ᅚпроверяют ᅚдокументы, ᅚопределяют ᅚуровень ᅚсправедливой ᅚзарплаты, 

ᅚпроводят ᅚсобеседование ᅚи ᅚтакже ᅚорганизуют ᅚобучение ᅚновых ᅚработников ᅚ[19, 

ᅚс ᅚ23.]. 

Для ᅚоценки ᅚготовности ᅚк ᅚпоступлению ᅚна ᅚслужбу ᅚна ᅚФедеральном 

ᅚпортале ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚи ᅚуправленческих ᅚкадров ᅚимеется 

ᅚвозможность ᅚпройти ᅚпробное ᅚтестирование ᅚ(Рис.6). ᅚВопросы, ᅚвходящие ᅚв 

ᅚтестирование ᅚможно ᅚнайти ᅚв ᅚПриложении ᅚА. 

Результаты ᅚисполнения ᅚгражданским ᅚслужащим ᅚдолжностного 

ᅚрегламента ᅚучитываются: 

• ᅚпри ᅚпроведении ᅚконкурса ᅚна ᅚзамещение ᅚвакантной ᅚдолжности 

ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚили ᅚвключении ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚв ᅚкадровый 

ᅚрезерв; 

• ᅚоценке ᅚего ᅚпрофессиональной ᅚслужебной ᅚдеятельности ᅚпри 

ᅚпроведении ᅚаттестации, ᅚквалификационного ᅚэкзамена ᅚлибо ᅚпоощрении 

ᅚгражданского ᅚслужащего. ᅚПримерные ᅚдолжностные ᅚрегламенты 

ᅚутверждаются ᅚсоответствующим ᅚорганом ᅚпо ᅚуправлению ᅚгосударственной 

ᅚслужбой. 
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Рис. ᅚ6 ᅚ–Формат ᅚпробного ᅚтестирования ᅚдля ᅚсамопроверки 

 

Аттестация ᅚсотрудников ᅚпроисходит ᅚдля ᅚсоответствия ᅚзнаний ᅚи 

ᅚкомпетенций ᅚгражданской ᅚслужбы. ᅚПри ᅚпроведении ᅚаттестации 

ᅚнепосредственный ᅚруководитель ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚпредставляет 

ᅚмотивированный ᅚотзыв ᅚоб ᅚисполнении ᅚсотрудником ᅚдолжностных 

ᅚобязанностей ᅚв ᅚпериод ᅚаттестации. ᅚ 

К ᅚмотивированному ᅚотзыву ᅚприлагаются ᅚсведения ᅚо ᅚвыполненных ᅚза 

ᅚаттестационный ᅚпериод ᅚпоручениях ᅚи ᅚподготовленных ᅚим ᅚпроектах 

ᅚдокументов, ᅚкоторые ᅚнаходятся ᅚв ᅚотчетах ᅚо ᅚпрофессиональной ᅚслужебной 

ᅚдеятельности ᅚгражданского ᅚслужащего, ᅚа ᅚпри ᅚнеобходимости ᅚпояснительная 

ᅚзаписка ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚна ᅚотзыв ᅚнепосредственного ᅚруководителя. 

Тестирование ᅚне ᅚпроходят ᅚслужащие, ᅚнаходящиеся ᅚна ᅚдолжностях 

ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚкатегорий ᅚ"руководители" ᅚи ᅚ"помощники ᅚ(советники)", 

ᅚв ᅚслучае, ᅚесли ᅚс ᅚуказанными ᅚгражданскими ᅚслужащими ᅚзаключен ᅚсрочный 

ᅚслужебный ᅚконтракт. 

Аттестация ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚпроводится ᅚодин ᅚраз ᅚв ᅚтри ᅚгода. 

ᅚРанее ᅚсрока, ᅚуказанного ᅚв ᅚчасти ᅚ4 ᅚнастоящей ᅚстатьи, ᅚвнеочередная ᅚаттестация 

ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚможет ᅚпроводиться ᅚпосле ᅚпринятия ᅚв 

ᅚустановленном ᅚпорядке ᅚрешения. 
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С ᅚсогласия ᅚсторон ᅚтрудового ᅚдоговора, ᅚрезультаты ᅚгосударственных 

ᅚслужащих ᅚтакже ᅚмогут ᅚбыть ᅚприняты ᅚво ᅚвнимание ᅚгодового ᅚотчета ᅚо 

ᅚпрофессиональной ᅚдеятельности ᅚгосударственных ᅚслужащих, ᅚи ᅚможет ᅚбыть 

ᅚназначена ᅚвнеочередная ᅚаттестация ᅚ[17, ᅚс.22]. 

При ᅚпроведении ᅚаттестации ᅚучитываются ᅚсоблюдение ᅚгражданским 

ᅚслужащим ᅚограничений, ᅚотсутствие ᅚнарушений ᅚзапретов, ᅚвыполнение 

ᅚтребований ᅚк ᅚслужебному ᅚповедению ᅚи ᅚобязательств, ᅚустановленных 

ᅚнастоящим ᅚФедеральным ᅚзаконом. 

Гражданский ᅚслужащий, ᅚнаходящийся ᅚв ᅚотпуске ᅚпо ᅚбеременности ᅚи 

ᅚродам ᅚили ᅚв ᅚотпуске ᅚпо ᅚуходу ᅚза ᅚребенком ᅚдо ᅚдостижения ᅚим ᅚвозраста ᅚтрех 

ᅚлет, ᅚпроходит ᅚаттестацию ᅚне ᅚранее ᅚчем ᅚчерез ᅚодин ᅚгод ᅚпосле ᅚвыхода ᅚиз 

ᅚотпуска. 

Для ᅚпроведения ᅚаттестации ᅚгражданских ᅚслужащих ᅚправовым ᅚактом 

ᅚгосударственного ᅚоргана ᅚформируется ᅚаттестационная ᅚкомиссия. 

В ᅚсостав ᅚаттестационной ᅚкомиссии ᅚвключаются: 

 представитель ᅚнанимателя ᅚи ᅚуполномоченные ᅚим ᅚгражданские 

ᅚслужащие, 

 представитель ᅚсоответствующего ᅚоргана ᅚпо ᅚуправлению 

ᅚгосударственной ᅚслужбой, ᅚа ᅚтакже ᅚпредставители ᅚнаучных ᅚи ᅚобразовательных 

ᅚучреждений, ᅚдругих ᅚорганизаций, ᅚприглашаемые ᅚорганом ᅚпо ᅚуправлению 

ᅚгосударственной ᅚслужбой ᅚпо ᅚзапросу ᅚпредставителя ᅚнанимателя ᅚв ᅚкачестве 

ᅚнезависимых ᅚэкспертов ᅚ- ᅚспециалистов ᅚпо ᅚвопросам, ᅚсвязанным ᅚс 

ᅚгражданской ᅚслужбой, ᅚбез ᅚуказания ᅚперсональных ᅚданных ᅚэкспертов. 

Количество ᅚнезависимых ᅚэкспертов ᅚдолжно ᅚбыть ᅚне ᅚменее ᅚодной 

ᅚчетверти ᅚот ᅚобщего ᅚчисла ᅚчленов ᅚаттестационной ᅚкомиссии. 

Состав ᅚаттестационной ᅚкомиссии ᅚдля ᅚпроведения ᅚаттестации 

ᅚгражданских ᅚслужащих, ᅚзамещающих ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы, 

ᅚисполнение ᅚдолжностных ᅚобязанностей ᅚпо ᅚкоторым ᅚсвязано ᅚс 

ᅚиспользованием ᅚсведений, ᅚсоставляющих ᅚгосударственную ᅚтайну, 
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ᅚформируется ᅚс ᅚучетом ᅚположений ᅚзаконодательства ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚо 

ᅚгосударственной ᅚтайне. 

Состав ᅚкомиссии ᅚформируется ᅚтак, ᅚчтобы ᅚбыла ᅚисключена ᅚвозможность 

ᅚвозникновения ᅚконфликтов ᅚинтересов, ᅚвлияющих ᅚна ᅚпринимаемые 

ᅚаттестационной ᅚкомиссией ᅚрешения. 

На ᅚвремя ᅚаттестации ᅚгражданского ᅚслужащего, ᅚявляющегося ᅚчленом 

ᅚаттестационной ᅚкомиссии, ᅚего ᅚчленство ᅚв ᅚэтой ᅚкомиссии ᅚприостанавливается. 

Если ᅚгосударственный ᅚслужащий ᅚне ᅚпроходит ᅚаттестацию ᅚбез 

ᅚуважительной ᅚпричины ᅚили ᅚгосударственный ᅚслужащий ᅚотказывается ᅚот 

ᅚаттестации, ᅚто ᅚон ᅚвозьмет ᅚна ᅚсебя ᅚдисциплинарную ᅚответственность ᅚв 

ᅚсоответствии ᅚсо ᅚстатьей ᅚ56 ᅚнастоящего ᅚФедерального ᅚзакона, ᅚоднако 

ᅚаттестация ᅚбудет ᅚперенесена. 

По ᅚрезультатам ᅚаттестации ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚаттестационной 

ᅚкомиссией ᅚпринимается ᅚодно ᅚиз ᅚследующих ᅚрешений: 

 соответствует ᅚзамещаемой ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы; 

 соответствует ᅚзамещаемой ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚи 

ᅚрекомендуется ᅚк ᅚвключению ᅚв ᅚустановленном ᅚпорядке ᅚв ᅚкадровый ᅚрезерв ᅚдля 

ᅚзамещения ᅚвакантной ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚв ᅚпорядке 

ᅚдолжностного ᅚроста; 

 соответствует ᅚзамещаемой ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚпри 

ᅚусловии ᅚуспешного ᅚпрохождения ᅚпрофессиональной ᅚпереподготовки ᅚили 

ᅚповышения ᅚквалификации; 

 не ᅚсоответствует ᅚзамещаемой ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы. 

В ᅚтечение ᅚодного ᅚмесяца ᅚпосле ᅚпроведения ᅚаттестации ᅚпо ᅚее 

ᅚрезультатам ᅚиздается ᅚправовой ᅚакт ᅚгосударственного ᅚоргана ᅚо ᅚтом, ᅚчто 

ᅚгражданский ᅚслужащий: 

1. ᅚПодлежит ᅚвключению ᅚв ᅚустановленном ᅚпорядке ᅚв ᅚкадровый ᅚрезерв 

ᅚдля ᅚзамещения ᅚвакантной ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚв ᅚпорядке 

ᅚдолжностного ᅚроста; 
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2. ᅚНаправляется ᅚна ᅚпрофессиональную ᅚпереподготовку ᅚили ᅚповышение 

ᅚквалификации; 

3. ᅚПонижается ᅚв ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы. 

При ᅚотказе ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚот ᅚпрофессиональной 

ᅚпереподготовки, ᅚповышения ᅚквалификации ᅚили ᅚперевода ᅚна ᅚдругую 

ᅚдолжность ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚпредставитель ᅚнанимателя ᅚвправе 

ᅚосвободить ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚот ᅚзамещаемой ᅚдолжности ᅚи ᅚуволить ᅚего 

ᅚс ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚнастоящим ᅚФедеральным ᅚзаконом. 

Гражданский ᅚслужащий ᅚвправе ᅚобжаловать ᅚрезультаты ᅚаттестации ᅚв 

ᅚсоответствии ᅚс ᅚнастоящим ᅚФедеральным ᅚзаконом. 

Также ᅚдля ᅚсовершенствования ᅚгражданских ᅚслужащих 

ᅚпрофессиональной ᅚподготовки ᅚнеобходимо ᅚпроводить ᅚквалификационный 

ᅚэкзамен. 

Квалификационный ᅚэкзамен ᅚсдают ᅚгражданские ᅚслужащие, 

ᅚзамещающие ᅚбез ᅚограничения ᅚсрока ᅚполномочий ᅚдолжности ᅚгражданской 

ᅚслужбы ᅚкатегорий ᅚ"специалисты" ᅚи ᅚ"обеспечивающие ᅚспециалисты", ᅚа ᅚв 

ᅚслучаях, ᅚопределяемых ᅚПрезидентом ᅚРоссийской ᅚФедерации, ᅚ- ᅚдолжности 

ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚкатегории ᅚ"руководители". 

При ᅚпринятии ᅚрешения ᅚо ᅚназначении ᅚклассного ᅚчина ᅚгосударственному 

ᅚслужащему, ᅚбудет ᅚпроводиться ᅚквалификационный ᅚэкзамен, ᅚно ᅚне ᅚчаще 

ᅚодного ᅚраза ᅚв ᅚгод, ᅚне ᅚреже ᅚодного ᅚраза ᅚв ᅚтри ᅚгода. 

Ранее ᅚсрока, ᅚуказанного ᅚв ᅚчасти ᅚ2 ᅚнастоящей ᅚстатьи, ᅚвнеочередной 

ᅚквалификационный ᅚэкзамен ᅚможет ᅚпроводиться ᅚпо ᅚинициативе ᅚгражданского 

ᅚслужащего ᅚне ᅚпозднее ᅚчем ᅚчерез ᅚтри ᅚмесяца ᅚпосле ᅚдня ᅚподачи ᅚим ᅚписьменного 

ᅚзаявления ᅚо ᅚприсвоении ᅚклассного ᅚчина ᅚгражданской ᅚслужбы. 

Квалификационные ᅚэкзамены ᅚпроводятся ᅚв ᅚустановленном ᅚпорядке, 

ᅚчтобы ᅚконкурсная ᅚили ᅚаттестационной ᅚкомиссия ᅚмогли ᅚоценить ᅚзнания ᅚи 

ᅚнавыки ᅚгосударственных ᅚслужащих. 
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Гражданский ᅚслужащий ᅚвправе ᅚобжаловать ᅚрезультаты 

ᅚквалификационного ᅚэкзамена ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚнастоящим ᅚФедеральным 

ᅚзаконом. 

Положение ᅚо ᅚпорядке ᅚсдачи ᅚквалификационного ᅚэкзамена 

ᅚгосударственным ᅚгражданским ᅚслужащим ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚпорядке 

ᅚоценки ᅚего ᅚзнаний, ᅚнавыков ᅚи ᅚумений ᅚутверждается ᅚуказом ᅚПрезидента 

ᅚРоссийской ᅚФедерации. 

В ᅚсоответствии ᅚс ᅚФедеральной ᅚпрограммой ᅚгосударственной ᅚподдержки 

ᅚместного ᅚсамоуправления, ᅚсоздание ᅚсистемы ᅚподготовки ᅚгосударственных 

ᅚслужащих ᅚявляется ᅚобщегосударственной ᅚзадачей. ᅚВ ᅚсвязи ᅚс ᅚэтим 

ᅚцелесообразно ᅚзаконодательно ᅚпредусмотреть ᅚвключение ᅚв ᅚместный ᅚбюджет 

ᅚрасходов ᅚна ᅚобучение ᅚпрофессиональной ᅚподготовки ᅚкадров ᅚдля ᅚгражданской 

ᅚслужбы ᅚ[40, ᅚс.132]. 

Профессиональная ᅚподготовка ᅚкадров ᅚдля ᅚгражданской ᅚслужбы 

ᅚосуществляется ᅚв ᅚобразовательных ᅚучреждениях ᅚвысшего ᅚпрофессионального 

ᅚи ᅚсреднего ᅚпрофессионального ᅚобразования ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚфедеральным 

ᅚзаконом. 

Заключение ᅚдоговора ᅚна ᅚобучение ᅚмежду ᅚгосударственным ᅚорганом ᅚи 

ᅚгражданином ᅚс ᅚобязательством ᅚпоследующего ᅚпрохождения ᅚгражданской 

ᅚслужбы ᅚпосле ᅚокончания ᅚобучения ᅚв ᅚтечение ᅚопределенного ᅚсрока 

ᅚосуществляется ᅚна ᅚконкурсной ᅚоснове ᅚв ᅚпорядке, ᅚустановленном 

ᅚсоответственно ᅚуказом ᅚПрезидента ᅚРоссийской ᅚФедерации, ᅚпостановлением 

ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚзаконодательством ᅚсубъекта 

ᅚРоссийской ᅚФедерации. ᅚВ ᅚрамках ᅚуказанного ᅚдоговора, ᅚа ᅚтакже ᅚпо 

ᅚсогласованию ᅚобразовательного ᅚучреждения ᅚпрофессионального ᅚобразования 

ᅚс ᅚгосударственным ᅚорганом ᅚв ᅚэтом ᅚгосударственном ᅚоргане ᅚосуществляются 

ᅚпрактика ᅚи ᅚстажировка ᅚобучающихся. 

Координация ᅚподготовки ᅚкадров ᅚдля ᅚгражданской ᅚслужбы 

ᅚосуществляется ᅚсоответствующим ᅚорганом ᅚпо ᅚуправлению ᅚгосударственной 

ᅚслужбой. 
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Для ᅚтого ᅚчтоб ᅚруководитель ᅚвысшего ᅚи ᅚсреднего ᅚранга ᅚв ᅚсистеме 

ᅚгосударственной ᅚи ᅚмуниципальной ᅚслужбы ᅚнаучился ᅚправильно ᅚмыслить ᅚи 

ᅚразумно ᅚрассуждать, ᅚнеобходимы ᅚкурсы ᅚлогики ᅚи ᅚдаже ᅚфилософии, 

ᅚпроникновение ᅚв ᅚглубинные ᅚпринципы ᅚправа, ᅚэкономики, ᅚпсихологии ᅚи ᅚт.д. 

Профессиональная ᅚпереподготовка ᅚполезна ᅚи ᅚдля ᅚузконаправленного 

ᅚобучения, ᅚи ᅚв ᅚэтом ᅚплане ᅚглавная ᅚзадача ᅚсостоит ᅚв ᅚподборе ᅚслушателей ᅚпри 

ᅚформировании ᅚгрупп ᅚпо ᅚхарактеру ᅚдеятельности, ᅚа ᅚв ᅚучебном ᅚплане ᅚследует 

ᅚпредусмотреть ᅚизучение ᅚпрактического ᅚопыта ᅚ- ᅚт.е. ᅚвнедрение ᅚсистемы 

ᅚстажировок. 

Дополнительное ᅚпрофессиональное ᅚобразование ᅚгражданского 

ᅚслужащего ᅚвключает ᅚв ᅚсебя ᅚпрофессиональную ᅚпереподготовку, ᅚповышение 

ᅚквалификации ᅚи ᅚстажировку. 

Стажировка ᅚявляется ᅚкак ᅚсамостоятельным ᅚвидом ᅚдополнительного 

ᅚпрофессионального ᅚобразования ᅚгражданского ᅚслужащего, ᅚтак ᅚи ᅚчастью ᅚего 

ᅚпрофессиональной ᅚпереподготовки ᅚили ᅚповышения ᅚквалификации. 

Профессиональная ᅚпереподготовка, ᅚповышение ᅚквалификации ᅚи 

ᅚстажировка ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚосуществляются ᅚв ᅚтечение ᅚвсего 

ᅚпериода ᅚпрохождения ᅚим ᅚгражданской ᅚслужбы. 

Основанием ᅚдля ᅚнаправления ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚна 

ᅚпрофессиональную ᅚпереподготовку, ᅚповышение ᅚквалификации ᅚили 

ᅚстажировку ᅚявляются: 

1) ᅚназначение ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚна ᅚиную ᅚдолжность 

ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚв ᅚпорядке ᅚдолжностного ᅚроста ᅚна ᅚконкурсной ᅚоснове; 

2) ᅚвключение ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚв ᅚкадровый ᅚрезерв ᅚна 

ᅚконкурсной ᅚоснове; 

3) ᅚрезультаты ᅚаттестации ᅚгражданского ᅚслужащего. 

Повышение ᅚквалификации ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚосуществляется ᅚпо 

ᅚмере ᅚнеобходимости, ᅚно ᅚне ᅚреже ᅚодного ᅚраза ᅚв ᅚтри ᅚгода ᅚгражданского. 

Профессиональная ᅚпереподготовка ᅚи ᅚповышение ᅚквалификации 

ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚосуществляются ᅚв ᅚимеющих ᅚгосударственную 
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ᅚаккредитацию ᅚобразовательных ᅚучреждениях ᅚвысшего ᅚпрофессионального ᅚи 

ᅚсреднего ᅚпрофессионального ᅚобразования. 

Стажировка ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚосуществляется ᅚнепосредственно 

ᅚв ᅚгосударственных ᅚорганах ᅚи ᅚиных ᅚорганизациях. 

Гражданский ᅚслужащий ᅚтакже ᅚможет ᅚполучать ᅚдополнительное 

ᅚпрофессиональное ᅚобразование ᅚза ᅚпределами ᅚтерритории ᅚРоссийской 

ᅚФедерации. 

Профессиональная ᅚпереподготовка, ᅚповышение ᅚквалификации ᅚи 

ᅚстажировка ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚосуществляются ᅚс ᅚотрывом, ᅚс 

ᅚчастичным ᅚотрывом ᅚили ᅚбез ᅚотрыва ᅚот ᅚгражданской ᅚслужбы. 

Вид, ᅚформа ᅚи ᅚпродолжительность ᅚполучения ᅚдополнительного 

ᅚпрофессионального ᅚобразования ᅚустанавливаются ᅚпредставителем 

ᅚнанимателя ᅚв ᅚзависимости ᅚот ᅚгруппы ᅚи ᅚкатегории ᅚдолжности ᅚгражданской 

ᅚслужбы, ᅚзамещаемой ᅚгражданским ᅚслужащим, ᅚв ᅚпорядке, ᅚопределяемом 

ᅚПрезидентом ᅚРоссийской ᅚФедерации. 

Прохождение ᅚгражданским ᅚслужащим ᅚпрофессиональной 

ᅚпереподготовки, ᅚповышения ᅚквалификации ᅚили ᅚстажировки ᅚподтверждается 

ᅚсоответствующим ᅚдокументом ᅚгосударственного ᅚобразца ᅚи ᅚявляется 

ᅚпреимущественным ᅚоснованием ᅚдля ᅚвключения ᅚгражданского ᅚслужащего ᅚв 

ᅚкадровый ᅚрезерв ᅚна ᅚконкурсной ᅚоснове ᅚили ᅚпродолжения ᅚзамещения 

ᅚгражданским ᅚслужащим ᅚдолжности ᅚгражданской ᅚслужбы. 

Гражданскому ᅚслужащему, ᅚпроходящему ᅚпрофессиональную 

ᅚпереподготовку, ᅚповышение ᅚквалификации ᅚили ᅚстажировку, ᅚпредставителем 

ᅚнанимателя, ᅚобразовательным ᅚучреждением ᅚпрофессионального ᅚобразования, 

ᅚгосударственным ᅚорганом ᅚили ᅚиной ᅚорганизацией ᅚобеспечиваются ᅚусловия 

ᅚдля ᅚосвоения ᅚобразовательной ᅚпрограммы ᅚдополнительного 

ᅚпрофессионального ᅚобразования. 

Развитие ᅚслужащих ᅚ- ᅚэто ᅚне ᅚсамоцель. ᅚНе ᅚимеет ᅚсмысла ᅚразвивать 

ᅚперсонал, ᅚесли ᅚсотрудники ᅚне ᅚимеют ᅚвозможности ᅚреализовать ᅚсвои 

ᅚвозросшие ᅚспособности. ᅚНеобходимо ᅚпомнить, ᅚчто ᅚспособности, ᅚпо ᅚвсей 
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ᅚвидимости, ᅚбудут ᅚприменяться ᅚна ᅚпрактике ᅚтолько ᅚтогда, ᅚкогда ᅚдля ᅚэтого 

ᅚбудут ᅚреальные ᅚвозможности. ᅚКаждая ᅚпрограмма ᅚразвития ᅚчеловеческих 

ᅚресурсов ᅚгосударственной ᅚи ᅚмуниципальной ᅚслужбы, ᅚвключающая ᅚразвитие 

ᅚспособностей ᅚи ᅚизменения ᅚв ᅚдеятельности ᅚи ᅚпотребностях, ᅚдолжна ᅚбыть 

ᅚориентирована ᅚна ᅚизмеримое ᅚулучшение ᅚконкретных ᅚпоказателей 

ᅚдеятельности ᅚорганизации. ᅚНельзя ᅚпредпринимать ᅚникакого ᅚизменения, ᅚесли 

ᅚне ᅚясно, ᅚвызовет ᅚли ᅚоно ᅚулучшение, ᅚсдвиг, ᅚпозволяющий ᅚсделать ᅚдеятельность 

ᅚболее ᅚэффективной, ᅚболее ᅚцеленаправленной, ᅚболее ᅚудовлетворяющей ᅚтех, 

ᅚкто ᅚв ᅚней ᅚзанят. 

Вопросы ᅚразвития ᅚперсонала ᅚнельзя ᅚрешать ᅚна ᅚлюбительском ᅚуровне, 

ᅚкак ᅚэто ᅚделалось ᅚдо ᅚсих ᅚпор. ᅚК ᅚэтим ᅚвопросам ᅚнеобходимо ᅚподходить ᅚсугубо 

ᅚпрофессионально. ᅚПока ᅚменеджеры ᅚне ᅚосознают ᅚпотребности ᅚв ᅚзнаниях ᅚв 

ᅚобласти ᅚпрофессионального ᅚразвития ᅚперсонала, ᅚони ᅚбудут ᅚпродолжать 

ᅚсталкиваться ᅚкак ᅚс ᅚэкономическими ᅚпроблемами, ᅚтак ᅚи ᅚс ᅚпсихологическими 

ᅚтрудностями, ᅚа ᅚнередко ᅚпорождать ᅚих, ᅚсовсем ᅚтого ᅚне ᅚжелая. 

Для ᅚтого ᅚчтобы ᅚидти ᅚвперед, ᅚнеобходимо ᅚдать ᅚруководителям 

ᅚгосударственной ᅚи ᅚмуниципальной ᅚслужбы ᅚзнания ᅚо ᅚвозможностях 

ᅚповышения ᅚценности ᅚчеловеческого ᅚкапитала ᅚв ᅚсвоем ᅚподразделении, 

ᅚорганизации, ᅚсформировать ᅚу ᅚних ᅚнавыки ᅚэффективного ᅚсотрудничества ᅚс 

ᅚменеджерами ᅚпо ᅚперсоналу ᅚв ᅚобласти ᅚразвития ᅚперсонала. 

Развитие ᅚфедеральной ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚи ᅚгражданской ᅚслужбы 

ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚобеспечивается ᅚсоответственно 

ᅚфедеральными ᅚпрограммами ᅚразвития ᅚфедеральной ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚи 

ᅚпрограммами ᅚразвития ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚсубъектов ᅚРоссийской 

ᅚФедерации. 

В ᅚцелях ᅚсовершенствования ᅚэффективности ᅚдеятельности ᅚаппаратов 

ᅚфедеральных ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚи ᅚаппаратов ᅚгосударственных ᅚорганов 

ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚпрофессиональной ᅚслужебной 

ᅚдеятельности ᅚгражданских ᅚслужащих ᅚв ᅚотдельном ᅚгосударственном ᅚоргане 

ᅚили ᅚв ᅚего ᅚсамостоятельном ᅚструктурном ᅚподразделении ᅚв ᅚрамках 
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ᅚсоответствующих ᅚпрограмм ᅚразвития ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚмогут 

ᅚпроводиться ᅚэксперименты. 

Однако ᅚпостроение ᅚкарьеры ᅚв ᅚгосударственных ᅚорганизациях ᅚзависит ᅚот 

ᅚмножества ᅚфакторов. ᅚСреди ᅚуниверсальных ᅚфакторов, ᅚобеспечивающих 

ᅚкарьерную ᅚуспешность, ᅚМолл ᅚЕ.Г. ᅚвыделяет, ᅚнапример, ᅚ«выход ᅚза ᅚрамки 

ᅚдолжностных ᅚобязанностей, ᅚстремление ᅚк ᅚсовмещению ᅚобязанностей, 

ᅚконцентрации ᅚвласти, ᅚпостоянное ᅚпроявление ᅚсвоих ᅚвозможностей ᅚво ᅚвсех 

ᅚситуациях, ᅚадаптивность ᅚк ᅚизменяющимся ᅚусловиям, ᅚизменение 

ᅚорганизационной ᅚсреды ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚценностными ᅚориентациями 

ᅚуправленца». 

Названные ᅚфакторы ᅚможно ᅚотнести ᅚк ᅚфакторам, ᅚопределяющим 

ᅚкарьерную ᅚуспешность ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚлишь ᅚчастично, ᅚучитывая 

ᅚособенности ᅚслужебной ᅚдеятельности ᅚсотрудников ᅚгосударственных ᅚорганов 

ᅚ(работа ᅚв ᅚгосударственных ᅚструктурах ᅚв ᅚбольшей ᅚстепени ᅚформализована, ᅚчем 

ᅚв ᅚбизнес ᅚ- ᅚструктурах, ᅚдеятельность ᅚслужащих ᅚрегламентирована). ᅚ 

Что ᅚпрепятствует ᅚмолодым, ᅚамбициозным ᅚкадрам ᅚначинать ᅚсвой 

ᅚпрофессиональный ᅚпуть ᅚв ᅚгосударственных ᅚструктурах? 

Выделим ᅚнекоторые ᅚпроблемы, ᅚкоторые ᅚпрепятствуют ᅚбудущему 

ᅚчиновнику ᅚстроить ᅚкарьеру, ᅚреализовывать ᅚсвой ᅚпотенциал ᅚв ᅚроссийских 

ᅚгосударственных ᅚорганизациях: 

1. ᅚОгромная, ᅚно ᅚнесовершенная ᅚправовая ᅚбаза, ᅚкасающаяся ᅚвопросов 

ᅚподготовки ᅚи ᅚразвития ᅚслужащих. ᅚХарактерной ᅚчертой, ᅚприсущей 

ᅚсовременной ᅚситуации, ᅚявляется ᅚнаправленность ᅚна ᅚусовершенствование 

ᅚсуществующего ᅚзаконодательства, ᅚа ᅚне ᅚна ᅚчеткое ᅚисполнение ᅚпредписаний, 

ᅚтребований, ᅚосновных ᅚпринципов, ᅚзафиксированных ᅚв ᅚзаконах. 

Относительно ᅚкарьерных ᅚпроцессов ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе, ᅚособо 

ᅚзаметно ᅚнесовершенство ᅚи ᅚнедостаточность ᅚсуществующих ᅚзаконов ᅚо 

ᅚреализации ᅚкадровой ᅚработы ᅚи ᅚоб ᅚуправлении ᅚперсоналом ᅚгосслужбы, 

ᅚмеханизмов ᅚуправления ᅚкарьерой, ᅚчто ᅚне ᅚпозволяет ᅚгосударственному 
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ᅚслужащему ᅚвидеть ᅚпрозрачные ᅚперспективы ᅚдля ᅚдальнейшего ᅚразвития ᅚв 

ᅚорганизации. 

В ᅚдополнение ᅚк ᅚэтому, ᅚнесовершенства ᅚправовой ᅚбазы ᅚдают 

ᅚвозможность ᅚигнорировать ᅚили ᅚобходить ᅚ ᅚ ᅚуже ᅚсуществующие, 

ᅚустановленные ᅚзаконами ᅚправила ᅚи ᅚнормы, ᅚчто ᅚне ᅚпозволяет ᅚэффективно 

ᅚрешать ᅚвопросы ᅚотносительно ᅚкарьерного ᅚразвития ᅚслужащих. ᅚ 

2. ᅚОтсутствие ᅚединой, ᅚструктурированной ᅚмодели ᅚкадровой ᅚполитики ᅚв 

ᅚгосударственных ᅚорганизациях. ᅚРазработка ᅚэффективно ᅚработающего 

ᅚмеханизма ᅚреализации ᅚкадровой ᅚполитики ᅚв ᅚорганах ᅚгосударственного 

ᅚуправления ᅚи, ᅚтаким ᅚобразом, ᅚповышение ᅚшансов ᅚпрофессиональных 

ᅚсотрудников ᅚна ᅚчестное ᅚпродвижение ᅚпо ᅚкарьерной ᅚлестнице ᅚи ᅚобеспечения 

ᅚреально ᅚдействующих ᅚкарьерных ᅚпроцессов ᅚ– ᅚсложнейшие ᅚпроблемы, 

ᅚкоторые ᅚдо ᅚсих ᅚпор ᅚнедостаточно ᅚизучены. 

Несовершенства ᅚсуществующей ᅚполитики ᅚв ᅚотношении ᅚкадров 

ᅚгосударственного ᅚаппарата, ᅚтакие ᅚкак: ᅚнизкая ᅚэффективность ᅚдеятельности 

ᅚкадровых ᅚслужб, ᅚнедостаточный ᅚуровень ᅚпрофессионализма ᅚсотрудников, ᅚ 

ᅚневыполнение ᅚосновных ᅚпринципов ᅚкадровой ᅚполитики, ᅚотсутствие 

ᅚразработанных ᅚпрограмм ᅚразвития, ᅚчетких ᅚкритериев ᅚи ᅚоценки ᅚрезультатов 

ᅚдеятельности, ᅚопределяющих ᅚпродвижение ᅚвнутри ᅚорганизации, ᅚ ᅚприводит ᅚк 

ᅚтому, ᅚчто ᅚна ᅚслужбу ᅚ ᅚпоступают ᅚлюди, ᅚчьи ᅚзнания, ᅚпрофессионализм ᅚи 

ᅚкомпетентность, ᅚпрактические ᅚнавыки ᅚне ᅚотвечают ᅚреальным ᅚтребованиям. 

3. ᅚ«Административный ᅚресурс». ᅚПод ᅚ«административным ᅚресурсом» 

ᅚможно ᅚпонимать ᅚ«систему ᅚуправленческих ᅚметодов ᅚи ᅚсредств, ᅚреализуемых 

ᅚдолжностными ᅚлицами ᅚи ᅚгосударственными ᅚорганами ᅚв ᅚцелях, 

ᅚпротиворечащих ᅚбазовым ᅚпринципам ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚ(принцип 

ᅚприоритета ᅚправ ᅚи ᅚсвобод ᅚличности, ᅚпринцип ᅚравенства ᅚправ, ᅚпринцип 

ᅚверховенства ᅚзакона, ᅚпринцип ᅚпрозрачности». 

Отмечается ᅚбольшая ᅚстепень ᅚучастия ᅚвлиятельных ᅚчиновников ᅚи ᅚдругих 

ᅚлиц ᅚв ᅚпроцессе ᅚдолжностного ᅚпродвижения ᅚнекоторых, ᅚ«угодных» 

ᅚсотрудников. 
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Полезные ᅚзнакомства, ᅚсвязи ᅚи ᅚрекомендации, ᅚкоторые ᅚпозволяют 

ᅚпродвигаться ᅚпо ᅚслужбе ᅚопределенным ᅚлицам, ᅚзачастую ᅚзатрудняют ᅚили 

ᅚблокируют ᅚвозможность ᅚпостроения ᅚкарьеры ᅚпрофессиональными, 

ᅚталантливыми ᅚспециалистами, ᅚработающими ᅚв ᅚданной ᅚорганизации, ᅚчья 

ᅚквалификация ᅚуже ᅚсоответствует ᅚболее ᅚвысокой ᅚдолжности. ᅚ ᅚВ ᅚреальной 

ᅚситуации ᅚнаблюдается ᅚсильная ᅚзависимость ᅚкарьерного ᅚроста ᅚот ᅚтаких 

ᅚфакторов, ᅚкак: ᅚлояльность ᅚруководству, ᅚполезные ᅚсвязи, ᅚосуществляемая 

ᅚкадровая ᅚполитика, ᅚа ᅚне ᅚот ᅚчетких ᅚи ᅚясных ᅚкритериев, ᅚтаких ᅚкак: 

ᅚквалификация, ᅚопыт, ᅚличностные ᅚкачества ᅚсотрудника, ᅚэффективность 

ᅚисполнения ᅚежедневных ᅚдолжностных ᅚобязанностей ᅚи ᅚт.п. 

4. ᅚВозможности ᅚ«бокового ᅚвхода». ᅚПриход ᅚв ᅚорганизацию ᅚлюдей ᅚсо 

ᅚстороны ᅚтакже ᅚпрепятствует ᅚреализации ᅚкарьерного ᅚпотенциала ᅚслужащих 

ᅚвнутри ᅚорганизации. ᅚЗачастую, ᅚсотрудники ᅚгосударственного ᅚоргана, ᅚполучив 

ᅚполезный ᅚопыт, ᅚмогут ᅚперейти ᅚна ᅚболее ᅚвысокооплачиваемую ᅚработу ᅚв 

ᅚбизнес-структурах, ᅚгде ᅚизвестны ᅚчеткие, ᅚсформулированные ᅚкритерии 

ᅚкарьерного ᅚроста ᅚи ᅚгде ᅚони ᅚсмогут ᅚпланировать ᅚсвою ᅚкарьеру. ᅚ ᅚНа ᅚданную 

ᅚосвободившуюся ᅚдолжность, ᅚпо ᅚразличным ᅚпричинам ᅚ(несоответствие 

ᅚзнаний, ᅚопыта ᅚновой ᅚдолжности, ᅚотсутствие ᅚжелания ᅚу ᅚсотрудников ᅚили 

ᅚсамого ᅚруководителя) ᅚпопадают ᅚкандидаты, ᅚприходящие ᅚизвне ᅚ(возможно ᅚиз 

ᅚдругого ᅚгосударственного ᅚоргана). ᅚ ᅚТакую ᅚситуацию, ᅚосвещает ᅚв ᅚсвоей ᅚработе 

ᅚ«Как ᅚстановятся ᅚчиновниками ᅚи ᅚпродвигаются ᅚпо ᅚслужбе» ᅚМонусова ᅚГ. ᅚА., 

ᅚупоминая ᅚо ᅚтом, ᅚчто ᅚ«целенаправленное ᅚобеспечение ᅚпреемственности ᅚи 

ᅚпостепенного ᅚкарьерного ᅚроста ᅚсегодня ᅚоказывается ᅚпроблематичным. ᅚОтток 

ᅚмногих ᅚпрофессионалов ᅚс ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚв ᅚбизнес ᅚсоздает ᅚпровалы 

ᅚв ᅚиерархии ᅚи ᅚопределенные ᅚквалификационные ᅚ"лакуны" ᅚна ᅚмногих ᅚучастках. 

ᅚВ ᅚитоге ᅚпотенциал ᅚсобственных ᅚсотрудников ᅚне ᅚсоответствует ᅚтребуемому 

ᅚуровню ᅚкомпетенции, ᅚа ᅚпотому ᅚпродвижение ᅚзамедляется». 

5. ᅚОтсутствие ᅚсистемы ᅚответственности ᅚи ᅚконтроля ᅚруководителей ᅚи 

ᅚкадровых ᅚслужб ᅚза ᅚэффективное ᅚисполнение ᅚсвоих ᅚобязанностей, 

ᅚиспользование ᅚпотенциала ᅚгосударственных ᅚслужащих. ᅚРабота ᅚпо 
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ᅚуправлению ᅚперсоналом ᅚгосударственной ᅚорганизации, ᅚуправлению ᅚкарьерой 

ᅚкаждого ᅚслужащего ᅚосуществляются ᅚне ᅚна ᅚдолжном ᅚуровне. ᅚОтсутствие 

ᅚответственности ᅚза ᅚпринятие ᅚрешения ᅚпорождает ᅚразличные ᅚпроблемы, ᅚв ᅚтом 

ᅚчисле, ᅚне ᅚпозволяет ᅚслужащим ᅚосознать ᅚсвою ᅚважность ᅚв ᅚорганизации, 

ᅚразделять ᅚее ᅚцели ᅚи ᅚработать ᅚна ᅚповышение ᅚэффективности, ᅚв ᅚдополнение ᅚк 

ᅚэтому, ᅚможет ᅚстимулировать ᅚпринятие ᅚрешения ᅚоб ᅚуходе ᅚиз ᅚданной 

ᅚорганизации. 

6. ᅚСлабо ᅚразвитая ᅚсистема ᅚнаставничества ᅚи ᅚкарьерного 

ᅚконсультирования ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе. ᅚДанные ᅚинституты ᅚактивно 

ᅚиспользуются ᅚв ᅚбизнес-среде ᅚи ᅚдают ᅚмного ᅚположительных ᅚрезультатов. 

ᅚПодобные ᅚинституты ᅚне ᅚтолько ᅚпомогли ᅚбы ᅚопределить ᅚнаправление 

ᅚдеятельности ᅚначинающего ᅚслужащего, ᅚно ᅚи ᅚсоздать ᅚусловия ᅚдля ᅚдальнейшего 

ᅚкарьерного ᅚроста. ᅚ 

7. ᅚВнедрение ᅚэффективных ᅚметодов, ᅚсредств, ᅚнаправленных ᅚна 

ᅚповышение ᅚкачества ᅚгосударственной ᅚслужбы, ᅚне ᅚявляется ᅚсистемным. 

ᅚДействие ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚразработанными ᅚадминистративными 

ᅚрегламентами ᅚповышает ᅚкачество ᅚгосударственной ᅚслужбы, ᅚулучшает 

ᅚситуацию ᅚс ᅚкарьерными ᅚпроцессами. ᅚОднако, ᅚотсутствие ᅚво ᅚмногих 

ᅚгосударственных ᅚорганах ᅚчеткой ᅚрегламентации ᅚобязанностей ᅚслужащих ᅚне 

ᅚпозволяет ᅚсотруднику ᅚэффективно ᅚисполнять ᅚсвои ᅚфункции, ᅚбыть 

ᅚответственным ᅚза ᅚкачество ᅚсвоей ᅚработы. ᅚ 

И ᅚвсе-таки, ᅚосновная ᅚпроблема ᅚ– ᅚотсутствие ᅚобщей ᅚсистемы 

ᅚнезависимого ᅚконтроля ᅚнад ᅚдеятельностью ᅚгосударственных ᅚорганов, 

ᅚкадровых ᅚслужб ᅚорганов, ᅚруководителей. ᅚВсе ᅚвыделенные ᅚпроблемы, ᅚв 

ᅚконечном ᅚсчете, ᅚприводят ᅚк ᅚтому, ᅚчто, ᅚпоступая ᅚна ᅚслужбу ᅚв ᅚгосударственную 

ᅚорганизацию ᅚмолодому ᅚсотруднику ᅚпроблематично ᅚпрогнозировать ᅚсвою 

ᅚдолжностную ᅚкарьеру, ᅚпрофессиональное ᅚразвитие, ᅚа ᅚтакже ᅚбалансировать 

ᅚданные ᅚграни ᅚуправленческой ᅚкарьеры. ᅚ 

Построение ᅚуспешной ᅚкарьеры ᅚв ᅚгосударственном ᅚсекторе ᅚ– 

ᅚдлительный ᅚи ᅚсложный ᅚпроцесс, ᅚтребующий ᅚвремени ᅚи ᅚусилий. 
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3.ОСНОВНЫЕ ᅚНАПРАВЛЕНИЯ ᅚПО ᅚУПРАВЛЕНИЮ ᅚКАРЬЕРОЙ 

ᅚГОСУДАРСТВЕННЫХ ᅚСЛУЖАЩИХ ᅚВ ᅚГОСУДАРСТВЕННОМ ᅚСОВЕТЕ ᅚРТ 

 

3.1 ᅚРекомендации ᅚпо ᅚсовершенствованию ᅚуправления ᅚкарьерой 

 

Субъектом ᅚуправления ᅚкарьерой ᅚна ᅚгосударственной ᅚгражданской 

ᅚслужбе ᅚвыступает ᅚкадровая ᅚслужба ᅚи ᅚруководитель ᅚоргана ᅚгосударственной 

ᅚвласти. ᅚИнструментами, ᅚс ᅚпомощью ᅚкоторых ᅚосуществляется ᅚуправление 

ᅚпрофессионально ᅚ– ᅚдолжностным ᅚпродвижением ᅚслужащих, ᅚвыступают 

ᅚкадровые ᅚтехнологии ᅚ(отбор, ᅚповышение ᅚквалификации ᅚи ᅚпереподготовка, 

ᅚквалификационный ᅚэкзамен, ᅚаттестация, ᅚстажировка, ᅚработа ᅚс ᅚкадровым 

ᅚрезервом). 

В ᅚнастоящее ᅚвремя ᅚмногочисленные ᅚпроблемы ᅚс ᅚкарьерой ᅚи ᅚкадрами ᅚна 

ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚможно ᅚсгруппировать ᅚв ᅚнесколько 

ᅚосновных ᅚблоков. 

Первый ᅚблок ᅚпроблем ᅚ- ᅚнедостаточная ᅚквалификация ᅚгосударственных 

ᅚслужащих. ᅚЧиновники ᅚчасто ᅚне ᅚв ᅚсостоянии ᅚрешать ᅚзадачи, ᅚкоторые ᅚставит 

ᅚперед ᅚними ᅚобщество, ᅚособенно ᅚв ᅚусловиях ᅚреформирования ᅚсистемы 

ᅚгосударственного ᅚуправления. ᅚСказывается ᅚнедостаток ᅚпрофильного 

ᅚобразования ᅚи ᅚопыта. ᅚНе ᅚхватает ᅚпрофессиональных ᅚзнаний, ᅚумений ᅚи 

ᅚнавыков. ᅚНа ᅚнизком ᅚуровне ᅚостается ᅚвладение ᅚкомпьютерными ᅚтехнологиями 

ᅚи ᅚиностранными ᅚязыками. ᅚНедостаточно ᅚсформированы ᅚнеобходимые 

ᅚличностно-деловые ᅚкачества: ᅚнавыки ᅚэффективной ᅚкоммуникации, 

ᅚответственность ᅚи ᅚсамостоятельность ᅚв ᅚпринятии ᅚрешений, ᅚорганизаторские 

ᅚспособности ᅚи ᅚпр. 

Депрофессионализация ᅚчиновников ᅚособенно ᅚярко ᅚвыступает ᅚна ᅚфоне 

ᅚстарения ᅚкадрового ᅚсостава ᅚгосслужбы, ᅚ«вымывания» ᅚсреднего ᅚзвена 

ᅚуправления ᅚв ᅚгосорганах. ᅚНаиболее ᅚдееспособные ᅚкадры ᅚуходят ᅚиз 

ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚв ᅚбизнес-структуры. 
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При ᅚэтом ᅚсуществующая ᅚсистема ᅚподготовки, ᅚпереподготовки ᅚи 

ᅚповышения ᅚквалификации ᅚгосслужащих, ᅚпо ᅚмнению ᅚэкспертов, ᅚне ᅚтолько ᅚне 

ᅚспособствует ᅚизменениям ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе, ᅚно ᅚи ᅚчасто ᅚнапротив, 

ᅚтормозит ᅚразвитие ᅚкадрового ᅚпотенциала ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚи 

ᅚ«цементирует» ᅚсуществующее ᅚположение ᅚвещей. ᅚСистема ᅚподготовки 

ᅚгосслужащих ᅚтребует ᅚмодернизации, ᅚпривлечения ᅚк ᅚпреподавательской 

ᅚработе ᅚдействующих ᅚпрофессионалов-практиков. ᅚНеобходим ᅚпересмотр 

ᅚобразовательных ᅚстандартов ᅚи ᅚсоздание ᅚусловий ᅚдля ᅚразвития ᅚконкуренции ᅚна 

ᅚрынке ᅚобразовательных ᅚуслуг ᅚдля ᅚгосударственных ᅚслужащих. 

Вторая ᅚпроблема ᅚ- ᅚпроблема ᅚкорпоративной ᅚкультуры ᅚгосударственной 

ᅚслужбы. ᅚЦенности ᅚи ᅚнормы ᅚчиновников ᅚчасто ᅚнесовместимы ᅚс 

ᅚпредставлением ᅚоб ᅚэффективной ᅚгосударственной ᅚслужбе. ᅚВ ᅚнастоящее ᅚвремя 

ᅚна ᅚгосслужбе ᅚсложилась ᅚскорее ᅚклановая ᅚкультура, ᅚчем ᅚхарактерная ᅚдля 

ᅚгосаппарата ᅚразвитых ᅚстран ᅚбюрократическая ᅚили ᅚлюбая ᅚдругая. ᅚК 

ᅚнастоящему ᅚвремени ᅚгосслужащие ᅚпревратились ᅚв ᅚсвоеобразную ᅚкасту ᅚс 

ᅚжесткими ᅚнегласными ᅚправилами ᅚи ᅚтрадициями. ᅚИзолированность ᅚи 

ᅚклановость ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚсерьезно ᅚтормозит ᅚлюбые ᅚизменения. 

Таким ᅚобразом, ᅚс ᅚодной ᅚстороны, ᅚчиновники, ᅚкак ᅚправило, ᅚне 

ᅚудовлетворены ᅚположением ᅚдел. ᅚС ᅚдругой ᅚстороны, ᅚте ᅚже ᅚчиновники 

ᅚнегативно ᅚвоспринимают ᅚлюбые ᅚизменения, ᅚсвязанные ᅚс ᅚвнедрением 

ᅚдифференцированной ᅚоплаты ᅚтруда, ᅚвознаграждения ᅚпо ᅚрезультатам 

ᅚдеятельности, ᅚсрочных ᅚконтрактов, ᅚоткрытых ᅚкадровых ᅚконкурсов ᅚ- ᅚтех 

ᅚэлементов ᅚреформы, ᅚкоторые ᅚмогут ᅚразрушить ᅚмонолит ᅚтрадиционно 

ᅚсложившейся ᅚструктуры. ᅚДля ᅚтребуемых ᅚперемен ᅚнеобходимы ᅚэлементы 

ᅚпроектно-предпринимательской ᅚкультуры, ᅚосновными ᅚценностями ᅚкоторой 

ᅚявляются ᅚсамостоятельное ᅚдостижение ᅚцелей ᅚи ᅚвознаграждение ᅚв 

ᅚсоответствии ᅚс ᅚполученными ᅚрезультатами. 

Третий ᅚблок ᅚпроблем ᅚсвязан ᅚс ᅚпривлекательностью ᅚгосударства ᅚкак 

ᅚработодателя ᅚна ᅚрынке ᅚтруда. ᅚТруд ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚсущественно 

ᅚнедооценен, ᅚособенно, ᅚчто ᅚкасается ᅚсреднего ᅚруководящего ᅚсостава ᅚорганов 



77 
 

ᅚвласти ᅚ(В ᅚсвязи ᅚс ᅚУказом ᅚПрезидента ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚот ᅚ10 ᅚапреля 

ᅚ2004 ᅚгода ᅚ№ ᅚ519 ᅚ«О ᅚсовершенствовании ᅚоплаты ᅚтруда ᅚлиц, ᅚзамещающих 

ᅚотдельные ᅚгосударственные ᅚдолжности ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚлиц, 

ᅚзамещающих ᅚотдельные ᅚдолжности ᅚфедеральной ᅚгосударственной ᅚслужбы» 

ᅚразмер ᅚденежного ᅚсодержания ᅚгражданских ᅚслужащих ᅚувеличен. ᅚТем ᅚне 

ᅚменее, ᅚдля ᅚквалифицированных ᅚспециалистов ᅚон ᅚпо-прежнему ᅚявно ᅚзанижен 

ᅚпо ᅚсравнению ᅚс ᅚаналогичными ᅚпозициями ᅚв ᅚбизнес-структурах). 

В ᅚнастоящее ᅚвремя ᅚмногие ᅚмолодые ᅚлюди ᅚготовы ᅚпоступать ᅚна ᅚработу ᅚв 

ᅚорганы ᅚгосударственной ᅚвласти, ᅚрезонно ᅚсчитая ᅚгосслужбу ᅚхорошим ᅚначалом 

ᅚкарьеры ᅚпо ᅚспециальности ᅚпосле ᅚокончания ᅚвуза. ᅚОни ᅚприобретают ᅚопыт, 

ᅚполучают ᅚхорошую ᅚзапись ᅚв ᅚрезюме, ᅚучаствуют ᅚв ᅚрешении ᅚмасштабных ᅚзадач. 

ᅚНекоторые ᅚрассматривают ᅚработу ᅚна ᅚгосслужбе ᅚкак ᅚшанс ᅚприблизиться ᅚк 

ᅚобщественной ᅚэлите. ᅚВместе ᅚс ᅚтем, ᅚмало ᅚкто ᅚиз ᅚмолодых ᅚспециалистов 

ᅚостается ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚхотя ᅚбы ᅚна ᅚнесколько ᅚлет ᅚ– ᅚоплата ᅚтруда 

ᅚв ᅚбизнес-структурах ᅚчасто ᅚгораздо ᅚболее ᅚпривлекательна ᅚдля ᅚспециалистов ᅚих 

ᅚуровня. ᅚПривлечь ᅚже ᅚна ᅚгосударственную ᅚслужбу ᅚквалифицированного 

ᅚпрофессионала, ᅚвостребованного ᅚна ᅚрынке ᅚтруда, ᅚкрайне ᅚсложно. 

Заработная ᅚплата ᅚгосслужащего ᅚв ᅚнастоящее ᅚвремя ᅚнеобоснованно 

ᅚзанижена, ᅚчто ᅚпризнается ᅚвсеми. ᅚВ ᅚто ᅚже ᅚвремя ᅚне ᅚприходится ᅚожидать, ᅚчто 

ᅚмеханическое ᅚповышение ᅚденежного ᅚсодержания ᅚчиновников ᅚбез ᅚобновления 

ᅚкадрового ᅚсостава ᅚдаст ᅚсоразмерное ᅚувеличение ᅚэффективности ᅚтруда. 

Одним ᅚиз ᅚрешений ᅚпроблем ᅚданного ᅚблока ᅚпредлагаем ᅚпроизвести 

ᅚоценку ᅚперсонала ᅚс ᅚпомощью ᅚассессмент-центра ᅚ«Тимсофт», ᅚкоторый 

ᅚнаходится ᅚв ᅚКазани. ᅚ 

Ассессмент ᅚцентр ᅚ– ᅚспециально ᅚорганизованная ᅚпроцедура ᅚоценки 

ᅚделовых ᅚкачеств, ᅚнавыков ᅚи ᅚзнаний, ᅚчаще ᅚвсего ᅚобъеденяемые ᅚпонятием 

ᅚкомптенция. ᅚАссессмент ᅚцентр ᅚвключает ᅚв ᅚсебя ᅚразличные ᅚметоды ᅚоценки 

ᅚ(деловые ᅚигры, ᅚтесты ᅚи ᅚинтервью), ᅚпозволяющие ᅚувидеть ᅚпроявления 

ᅚкомпетенции ᅚв ᅚкаком-либо ᅚвопросе. 
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Ассессмент-центр ᅚпозволяет ᅚпринимать ᅚэффективные ᅚрешения ᅚв 

ᅚобластях: 

• ᅚПодбор ᅚперсонала. ᅚТщательно ᅚразработанная ᅚпроцедура ᅚассессмента 

ᅚдает ᅚвозможность ᅚкачественно ᅚподобрать ᅚперсонал ᅚдля ᅚпрохождения 

ᅚгосударственной ᅚслужбы. 

• ᅚАттестация ᅚперсонала. ᅚВы ᅚможете ᅚиспользовать ᅚассессмент-центр ᅚкак 

ᅚодин ᅚиз ᅚнезаменимых ᅚметодов ᅚоценки ᅚпри ᅚаттестации. 

• ᅚРотация, ᅚперемещение ᅚсотрудников. ᅚРезультаты ᅚассессмент-центра 

ᅚпозволяют ᅚпринять ᅚверные ᅚрешения ᅚпо ᅚвертикальному ᅚили ᅚгоризонтальному 

ᅚперемещению ᅚсотрудников. 

• ᅚРазвитие ᅚи ᅚобучение ᅚсотрудников. ᅚАссессмент-центр ᅚвыявляет 

ᅚпотенциал ᅚкаждого ᅚгосударственного ᅚслужащего, ᅚчто ᅚзначительно ᅚоблегчает 

ᅚформирование ᅚучебных ᅚпрограмм ᅚи ᅚпланов ᅚкарьерного ᅚроста. ᅚКроме ᅚтого, 

ᅚсотрудник ᅚсам ᅚвидит, ᅚчто ᅚему ᅚнужно ᅚразвивать ᅚсамостоятельно. 

• ᅚМотивация ᅚсотрудников. ᅚСвоевременная ᅚоценка ᅚмотивации ᅚдаст ᅚВам 

ᅚвозможность ᅚудержать ᅚценные ᅚкадры, ᅚповысить ᅚлояльность ᅚперсонала. 

• ᅚКадровый ᅚрезерв. ᅚАссессмент ᅚпозволит ᅚсвоевременно ᅚподготовить 

ᅚзамену ᅚна ᅚключевые ᅚдолжности ᅚиз ᅚчисла ᅚсотрудников ᅚкомпании. ᅚВ 

ᅚдальнейшем, ᅚназначая ᅚвнутренних ᅚкандидатов ᅚна ᅚоткрытую ᅚпозицию, ᅚВы 

ᅚповышаете ᅚмотивацию ᅚсотрудников, ᅚуменьшаете ᅚзависимость ᅚот ᅚрынка ᅚтруда, 

ᅚснижаете ᅚвремени ᅚна ᅚадаптацию. 

• ᅚОценка ᅚкомандного ᅚвзаимодействия. ᅚС ᅚпомощью ᅚАссессмент-центра 

ᅚВы ᅚсможете ᅚоценить ᅚстепень ᅚсплоченности ᅚкоманды, ᅚраспределение ᅚролей, 

ᅚявное ᅚи ᅚскрытое ᅚлидерство, ᅚконкуренцию. 

Иным ᅚспособом ᅚрешения ᅚпоставленных ᅚпроблем ᅚявляется ᅚпрохождение 

ᅚсотрудниками, ᅚпоказавшими ᅚсебя ᅚс ᅚнаилучшей ᅚстороны, ᅚпрограммы ᅚобучения 

ᅚв ᅚмагистратуре ᅚгосударственного ᅚи ᅚмуниципального ᅚуправления ᅚКФУ. ᅚВ 

ᅚуказанной ᅚшколе ᅚсуществует ᅚпрограмма ᅚпо ᅚповышению ᅚквалификации. 

ᅚПреподаватели ᅚВШГМУ ᅚКФУ ᅚзанимаются ᅚподготовкой ᅚспециалистов ᅚв 

ᅚобласти ᅚгосударственного ᅚи ᅚмуниципального ᅚуправления. 
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Одной ᅚиз ᅚключевых ᅚзадач, ᅚопределяющих ᅚконкурентоспособность 

ᅚнашей ᅚстраны, ᅚявляется ᅚформирование ᅚновой ᅚгенерации ᅚуправленческих 

ᅚкадров, ᅚумеющих ᅚоперативно ᅚпринимать ᅚверные ᅚуправленческие ᅚрешения ᅚи 

ᅚготовых ᅚобеспечить ᅚустойчивое ᅚулучшение ᅚкачества ᅚжизни. 

Высшая ᅚшкола ᅚ- ᅚэто: 

 экспертно-аналитическое ᅚи ᅚконсультационное ᅚсопровождение 

ᅚдеятельности ᅚорганов ᅚвласти ᅚи ᅚорганов ᅚместного ᅚсамоуправления; 

 возможность ᅚпрофессионального ᅚразвития ᅚгосударственных 

ᅚгражданских ᅚи ᅚмуниципальных ᅚслужащих. 

Главной ᅚзадачей ᅚВШГМУ ᅚявляется ᅚформирование ᅚновой ᅚгенерации 

ᅚгосударственных ᅚгражданских ᅚи ᅚмуниципальных ᅚслужащих, ᅚумеющих 

ᅚупреждающе ᅚи ᅚоперативно ᅚпринимать ᅚверные ᅚи ᅚэффективные ᅚуправленческие 

ᅚрешения, ᅚобеспечивающие ᅚулучшение ᅚкачества ᅚнаселения ᅚРеспублики 

ᅚТатарстан. 

Таким ᅚобразом, ᅚрешение ᅚописанных ᅚгрупп ᅚпроблем ᅚпредполагает 

ᅚследующие ᅚнаправления ᅚдействий: 

1. ᅚРеализация ᅚединой ᅚкадровой ᅚполитики ᅚоткрытого ᅚтипа ᅚс 

ᅚиспользованием ᅚсовременных ᅚкадровых ᅚтехнологий. 

2. ᅚМодернизация ᅚкадровых ᅚслужб ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚи 

ᅚповышение ᅚквалификации ᅚкадровиков. 

3. ᅚРеформирование ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚгосударственных ᅚслужащих. 

Основные ᅚпринципы ᅚгосударственной ᅚкадровой ᅚполитики ᅚобозначены ᅚв 

ᅚфедеральной ᅚпрограмме ᅚ«Реформирование ᅚгосударственной ᅚслужбы 

ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚ(2003-2005 ᅚгоды)», ᅚкоторая ᅚбыла ᅚутверждена ᅚУказом 

ᅚПрезидента ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚот ᅚ19 ᅚноября ᅚ2002 ᅚг. ᅚ№ ᅚ1336, ᅚи ᅚнашли ᅚсвое 

ᅚотражение ᅚв ᅚФедеральном ᅚзаконе ᅚ«О ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбе 

ᅚРоссийской ᅚФедерации». ᅚИх ᅚможно ᅚсформулировать ᅚследующим ᅚобразом: 

 доступность: ᅚоткрытость ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚдля 

ᅚпоступления ᅚграждан ᅚна ᅚлюбой ᅚуровень ᅚдолжностной ᅚиерархии. ᅚОткрытая 

ᅚкадровая ᅚполитика, ᅚв ᅚотличие ᅚот ᅚзакрытой, ᅚв ᅚкоторой ᅚперсонал ᅚнабирается 
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ᅚтолько ᅚна ᅚнизшие ᅚуровни ᅚорганизационной ᅚиерархии, ᅚпредполагает 

ᅚреализацию ᅚпринципа ᅚ«бокового ᅚвхода» ᅚ- ᅚвозможность ᅚпривлечения 

ᅚвысококвалифицированных ᅚкадров ᅚна ᅚвсе ᅚуровни ᅚ«со ᅚстороны» ᅚи ᅚравенство 

ᅚусловий ᅚдоступа ᅚграждан ᅚна ᅚгосударственную ᅚслужбу; 

 конкурсность: ᅚпривлечение ᅚна ᅚгосударственную ᅚслужбу ᅚнаиболее 

ᅚквалифицированных ᅚкандидатов ᅚна ᅚоснове ᅚединых ᅚтребований ᅚв ᅚходе 

ᅚоткрытого ᅚконкурса; 

 гласность: ᅚкадровые ᅚрешения ᅚи ᅚих ᅚоснования ᅚоткрыты ᅚи 

ᅚподконтрольны ᅚгражданскому ᅚобществу; 

 конкурентоспособность: ᅚпривлекательность ᅚгосударственной 

ᅚслужбы ᅚна ᅚрынке ᅚтруда; 

 вознаграждение ᅚпо ᅚрезультатам ᅚдеятельности: ᅚпрямая 

ᅚзависимость ᅚденежного ᅚсодержания ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚи ᅚего 

ᅚдолжностного ᅚроста ᅚот ᅚрезультатов ᅚего ᅚслужебной ᅚдеятельности; 

 профессиональное ᅚразвитие: ᅚналичие ᅚсистемы ᅚнепрерывного 

ᅚпрофессионального ᅚобразования ᅚгосударственных ᅚслужащих, 

ᅚосуществляемого ᅚпо ᅚединым ᅚстандартам. 

Законодательство ᅚо ᅚгосударственной ᅚслужбе, ᅚфедеральный ᅚзакон ᅚ«О 

ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбе», ᅚнормативные ᅚправовые ᅚакты ᅚв ᅚего 

ᅚразвитие ᅚфактически ᅚопределяют ᅚте ᅚкадровые ᅚтехнологии, ᅚприменение 

ᅚкоторых ᅚнеобходимо ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе. ᅚСреди ᅚних: 

 открытый ᅚкадровый ᅚконкурс; 

 формирование ᅚи ᅚиспользование ᅚкадрового ᅚрезерва; 

 аттестация; 

 квалификационный ᅚэкзамен; 

 образовательные ᅚтехнологии; 

 мотивация ᅚи ᅚстимулирование ᅚна ᅚоснове ᅚоценки ᅚрезультатов 

ᅚдеятельности; 
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 регламентация ᅚдеятельности ᅚ(использование ᅚдолжностных 

ᅚрегламентов). 

Кадровый ᅚконкурс ᅚпозволяет ᅚреализовать ᅚпринцип ᅚкомплектования 

ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚвысокопрофессиональными ᅚкадрами ᅚна 

ᅚконкурентной ᅚоснове ᅚ– ᅚодин ᅚиз ᅚосновных ᅚпринципов ᅚоткрытой ᅚкадровой 

ᅚполитики. ᅚКонкурсы ᅚна ᅚгосударственные ᅚдолжности ᅚпроводятся ᅚв ᅚразличных 

ᅚгосударственных ᅚструктурах ᅚуже ᅚболее ᅚ10 ᅚлет. ᅚОднако, ᅚтолько ᅚв ᅚпоследнее 

ᅚвремя ᅚудалось ᅚподойти ᅚк ᅚсозданию ᅚэкономичной, ᅚгибкой, ᅚпростой ᅚв 

ᅚприменении ᅚтехнологии. ᅚКоротко ᅚтехнологию ᅚконкурса ᅚможно 

ᅚохарактеризовать ᅚследующим ᅚобразом: ᅚконкурс ᅚорганизован ᅚпо ᅚпринципу 

ᅚ«воронки» ᅚи ᅚсогласно ᅚдействующему ᅚзаконодательству ᅚпроводится ᅚв ᅚдва 

ᅚэтапа ᅚ– ᅚдистанционный ᅚ(заочный) ᅚи ᅚочный. ᅚКандидаты ᅚпомимо ᅚсбора 

ᅚнеобходимых ᅚдокументов ᅚвыполняют ᅚопределенные ᅚзадания, ᅚнапример, 

ᅚготовят ᅚреферат ᅚна ᅚпрофессиональную ᅚтему. ᅚВ ᅚходе ᅚконкурса ᅚмогут 

ᅚпроводиться ᅚобсуждения, ᅚделовые ᅚигры ᅚпо ᅚнаправлениям ᅚпрофессиональной 

ᅚдеятельности, ᅚинтервью ᅚс ᅚнаиболее ᅚуспешными ᅚкандидатами ᅚ– ᅚзадания, 

ᅚмоделирующие ᅚключевые ᅚаспекты ᅚбудущей ᅚпрофессиональной ᅚдеятельности 

ᅚчиновника: ᅚумение ᅚработать ᅚв ᅚкоманде, ᅚвладение ᅚнеобходимыми ᅚзнаниями ᅚи 

ᅚнавыками. ᅚВ ᅚоценке ᅚучаствуют ᅚруководители ᅚподразделений, ᅚна ᅚдолжности ᅚв 

ᅚкоторых ᅚпроводится ᅚконкурс, ᅚсотрудники ᅚкадровых ᅚслужб ᅚи ᅚнезависимые 

ᅚэксперты. ᅚКандидаты ᅚоцениваются ᅚпо ᅚкритериям, ᅚразработанным ᅚна ᅚоснове 

ᅚанализа ᅚдеятельности ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚи ᅚописывающим ᅚмодель 

ᅚуспешного ᅚспециалиста ᅚна ᅚвакантной ᅚдолжности. ᅚУказанная ᅚмодель 

ᅚдопускает ᅚадаптацию ᅚпрактически ᅚк ᅚлюбой ᅚспециализации ᅚгосударственной 

ᅚгражданской ᅚслужбы. 

Для ᅚуспешного ᅚвнедрения ᅚконкурсной ᅚтехнологии ᅚв ᅚнормативной 

ᅚправовой ᅚбазе ᅚдолжны ᅚбыть ᅚзакреплены ᅚследующие ᅚбазовые ᅚпринципы 

ᅚпроведения ᅚконкурса: 

1. ᅚГибкий ᅚсрок ᅚприема ᅚдокументов ᅚот ᅚкандидатов ᅚ- ᅚот ᅚ2 ᅚнедель ᅚдо ᅚ2 

ᅚмесяцев ᅚв ᅚзависимости ᅚот ᅚуровня ᅚдолжности ᅚи ᅚспециализации ᅚгосслужащего, 
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ᅚа ᅚтакже ᅚот ᅚситуации ᅚна ᅚрынке ᅚтруда ᅚ(в ᅚнастоящее ᅚвремя ᅚсрок ᅚприема 

ᅚдокументов ᅚ– ᅚ1 ᅚмесяц). 

2. ᅚНеобходимость ᅚсоздания ᅚпомимо ᅚконкурсной ᅚкомиссии ᅚрабочей 

ᅚгруппы ᅚпо ᅚпроведению ᅚконкурса. ᅚВ ᅚрабочую ᅚгруппу ᅚдолжны ᅚвходить 

ᅚпредставители ᅚкадровой ᅚслужбы ᅚгосударственного ᅚоргана, ᅚструктурного 

ᅚподразделения, ᅚна ᅚвакантную ᅚдолжность ᅚв ᅚкотором ᅚпроводится ᅚконкурс, 

ᅚнезависимые ᅚэксперты, ᅚспециалисты ᅚв ᅚобласти ᅚкадровых ᅚтехнологий. 

3. ᅚВозможность ᅚпубликации ᅚобъявлений ᅚо ᅚконкурсе ᅚв ᅚсети. 

4. ᅚНеобходимость ᅚпо ᅚитогам ᅚконкурсных ᅚпроцедур ᅚсоставлять 

ᅚранжированный ᅚсписок ᅚкандидатов, ᅚпервое ᅚместо ᅚв ᅚкотором ᅚможет ᅚявляться 

ᅚоснованием ᅚдля ᅚпризнания ᅚучастника ᅚконкурса ᅚпобедителем ᅚ(в ᅚнастоящее 

ᅚвремя ᅚподробно ᅚне ᅚразработаны ᅚпринципы ᅚпринятия ᅚкадровых ᅚрешений). 

По ᅚитогам ᅚконкурса ᅚучастники, ᅚне ᅚзанявшие ᅚпервые ᅚместа, ᅚмогут ᅚбыть 

ᅚрекомендованы ᅚна ᅚдругие ᅚгосударственные ᅚдолжности. 

Кадровый ᅚрезерв ᅚдолжен ᅚформироваться ᅚна ᅚконкурсной ᅚоснове, ᅚто ᅚесть 

ᅚс ᅚприменением ᅚописанной ᅚтехнологии ᅚконкурса, ᅚпоскольку, ᅚсогласно ᅚзакону 

ᅚо ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбе, ᅚвакантные ᅚдолжности ᅚмогут 

ᅚзамещаться ᅚиз ᅚкадрового ᅚрезерва. ᅚРабота ᅚпо ᅚсозданию ᅚсистемы ᅚкадрового 

ᅚрезерва ᅚдолжна ᅚбыть ᅚтесно ᅚсвязана ᅚс ᅚсоставлением ᅚреестров ᅚдолжностей 

ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚ– ᅚреестра ᅚдолжностей ᅚфедеральной ᅚгражданской 

ᅚслужбы, ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации, ᅚсводного 

ᅚреестра ᅚдолжностей. 

Аттестация ᅚ– ᅚкадровое ᅚмероприятие, ᅚпо ᅚрезультатам ᅚкоторого 

ᅚпринимается ᅚрешение ᅚо ᅚсоответствии ᅚгосслужащего ᅚзанимаемой ᅚдолжности ᅚс 

ᅚучетом ᅚрезультатов ᅚего ᅚпрофессиональной ᅚдеятельности. ᅚВажная ᅚроль ᅚпри 

ᅚаттестации ᅚотводится ᅚежегодным ᅚотчетам ᅚо ᅚрезультатах ᅚдеятельности 

ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚтекущей ᅚоценке ᅚего ᅚдеятельности 

ᅚруководителем. ᅚРуководитель ᅚдолжен ᅚиметь ᅚвозможность ᅚнаправить 

ᅚсотрудника ᅚна ᅚвнеочередную ᅚаттестацию ᅚпри ᅚсистематически ᅚнизком 

ᅚкачестве ᅚего ᅚдеятельности. 
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Таким ᅚобразом, ᅚв ᅚнормативных ᅚправовых ᅚактах ᅚв ᅚразвитие ᅚзакона ᅚо 

ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбе ᅚдолжны ᅚбыть ᅚзаложены ᅚпринципы: 

 учета ᅚрезультатов ᅚдеятельности ᅚгосслужащего ᅚв ᅚпринятии 

ᅚаттестационной ᅚкомиссии ᅚкадрового ᅚрешения; 

 возможности ᅚруководителя ᅚнаправить ᅚгосударственного 

ᅚслужащего ᅚна ᅚвнеочередную ᅚаттестацию. 

Результатом ᅚквалификационного ᅚэкзамена ᅚявляется ᅚприсвоение 

ᅚклассного ᅚчина. ᅚНеобходимо ᅚсоотнесение ᅚклассных ᅚчинов ᅚразличных ᅚвидов 

ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚмежду ᅚсобой, ᅚа ᅚтакже ᅚс ᅚвоинскими ᅚи ᅚдругими 

ᅚзваниями. ᅚКлассный ᅚчин ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚлюбого ᅚвида 

ᅚгосударственной ᅚслужбы ᅚдолжен ᅚсвидетельствовать ᅚо ᅚналичии 

ᅚсоответствующего ᅚуровня ᅚзнаний ᅚи ᅚквалификации. ᅚВ ᅚближайшем ᅚбудущем 

ᅚпредстоит ᅚразработать ᅚтехнологию ᅚпроведения ᅚквалификационного ᅚэкзамена, 

ᅚраспространить ᅚее ᅚна ᅚсистему ᅚгражданской ᅚслужбы ᅚи, ᅚвозможно, ᅚна ᅚдругие 

ᅚвиды ᅚгосударственной ᅚслужбы. ᅚОбучение ᅚи ᅚпрофессиональная ᅚподготовка 

ᅚ(переподготовка) ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚпроводится, ᅚкак ᅚправило, 

ᅚтрадиционно ᅚв ᅚодних ᅚи ᅚтех ᅚже ᅚучебных ᅚзаведениях, ᅚдавно ᅚработающих ᅚв ᅚсфере 

ᅚдополнительного ᅚобразования ᅚчиновников. ᅚК ᅚсожалению, ᅚмногие ᅚучебные 

ᅚпрограммы ᅚне ᅚсоответствуют ᅚсовременным ᅚтребованиям, ᅚчасто 

ᅚнеконкурентоспособны ᅚна ᅚрынке ᅚобразовательных ᅚуслуг. ᅚОбучающие 

ᅚпрограммы ᅚдля ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚдолжны ᅚотбираться ᅚна 

ᅚконкурсной ᅚоснове, ᅚчто ᅚбудет ᅚспособствовать ᅚповышению ᅚих ᅚкачества. ᅚНе 

ᅚдолжно ᅚбыть ᅚбарьеров, ᅚограничивающих ᅚдоступ ᅚучастников ᅚобразовательного 

ᅚрынка ᅚк ᅚпрофессиональной ᅚподготовке ᅚразличных ᅚкатегорий 

ᅚгосударственных ᅚслужащих. ᅚВ ᅚто ᅚже ᅚвремя ᅚдля ᅚсоблюдения ᅚтребуемого 

ᅚуровня ᅚпредоставления ᅚобразовательных ᅚуслуг ᅚнеобходимо ᅚразработать, 

ᅚапробировать ᅚи ᅚзакрепить ᅚв ᅚнормативных ᅚправовых ᅚактах ᅚстандарты ᅚучебных 

ᅚпрограмм, ᅚразработать ᅚи ᅚвнедрить ᅚсистему ᅚконтроля ᅚих ᅚкачества. 

В ᅚближайшей ᅚперспективе ᅚбудут ᅚиспользоваться ᅚкадровые ᅚтехнологии, 

ᅚпредусматривающие ᅚналичие ᅚпоказателей ᅚрезультативности 
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ᅚпрофессиональной ᅚдеятельности ᅚи ᅚдифференцированную ᅚоплату ᅚтруда ᅚ- 

ᅚдолжностные ᅚрегламенты, ᅚпризванные ᅚусовершенствовать ᅚпривычные 

ᅚдолжностные ᅚинструкции, ᅚа ᅚтакже ᅚсрочные ᅚслужебные ᅚконтракты, 

ᅚсодержащие ᅚусловия ᅚтруда ᅚгосслужащего ᅚи ᅚформы ᅚоценки ᅚего ᅚдеятельности. ᅚ 

Так, ᅚесли ᅚв ᅚорганизации ᅚфункционирует ᅚэффективная ᅚсистема ᅚразвития 

ᅚкарьеры, ᅚона ᅚобеспечивает ᅚдвижение ᅚне ᅚтолько ᅚвнутриорганизационных 

ᅚцелей, ᅚно ᅚи ᅚодновременно ᅚподдерживает ᅚпрофессиональную ᅚустойчивость 

ᅚсотрудников. ᅚКроме ᅚтого, ᅚустойчивая ᅚкарьера ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе 

ᅚявляется ᅚодним ᅚиз ᅚведущих ᅚмотивов ᅚпрофессиональной ᅚдеятельности 

ᅚгосударственных ᅚслужащих. ᅚСтабильным ᅚкомпонентом ᅚдолжна ᅚстать 

ᅚразработка ᅚдокумента, ᅚв ᅚкотором ᅚнамечен ᅚплан ᅚразвития ᅚкарьеры ᅚотдельно 

ᅚвзятого ᅚслужащего, ᅚа ᅚтакже ᅚплан ᅚповышения ᅚего ᅚпрофессионализма, ᅚтак ᅚкак 

ᅚрост ᅚпрофессионализма ᅚстановится ᅚсредством ᅚсохранения ᅚгосударственного 

ᅚслужащего ᅚв ᅚдолжности, ᅚа ᅚв ᅚдальнейшем, ᅚфактором ᅚнового ᅚслужебного 

ᅚвыдвижения, ᅚреализации ᅚего ᅚспособностей. ᅚВ ᅚитоге, ᅚофициальная ᅚпрограмма 

ᅚуправления ᅚкарьерой ᅚна ᅚслужбе ᅚдает ᅚслужащим ᅚвозможность ᅚвоспринимать 

ᅚих ᅚработу ᅚкак ᅚсерию ᅚперемещений ᅚпо ᅚразличным ᅚдолжностям, 

ᅚспособствующую ᅚразвитию ᅚкак ᅚорганизации, ᅚтак ᅚи ᅚличности. ᅚРезультатом 

ᅚэтого ᅚявляется ᅚбольшая ᅚпреданность ᅚинтересам ᅚорганизации, ᅚповышение 

ᅚмотивации, ᅚэффективности ᅚтруда, ᅚуменьшение ᅚтекучести ᅚкадров ᅚи ᅚнаиболее 

ᅚполное ᅚиспользование ᅚспособностей ᅚработников. 

Таким ᅚобразом, ᅚпрофессиональная ᅚкарьера ᅚгосслужащих ᅚ- ᅚэто ᅚне ᅚтолько 

ᅚпродвижение ᅚпо ᅚдолжностным ᅚступеням ᅚорганизационной ᅚиерархии, ᅚно ᅚи 

ᅚпроцесс ᅚреализации ᅚчеловеком ᅚсвоих ᅚвозможностей. ᅚСлужебные ᅚотношения 

ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚрегулируют ᅚразличные ᅚотраслями ᅚправа: 

ᅚмеждународное, ᅚконституционное, ᅚтрудовое, ᅚадминистративное, ᅚфинансовое 

ᅚи ᅚпр. ᅚПравовую ᅚоснову ᅚсоставляют ᅚразличные ᅚнормативно-правовые ᅚакты. 

ᅚПрофессиональная ᅚкарьера ᅚобычно ᅚсопровождается ᅚличностным 

ᅚпрофессиональным ᅚразвитием, ᅚпричем ᅚсвязь ᅚздесь ᅚвзаимная. ᅚДоминирующие 

ᅚмотивы ᅚзанятых ᅚна ᅚгосслужбе ᅚ- ᅚгарантия ᅚпостоянной ᅚработы, ᅚстабильность 
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ᅚположения, ᅚстремление ᅚреализовать ᅚсебя ᅚв ᅚпрофессиональной ᅚдеятельности, 

ᅚперспективы ᅚдолжностного ᅚроста. ᅚТакже ᅚможно ᅚвыделить ᅚчеткую 

ᅚтипологизацию ᅚпрофессиональной ᅚкарьеры ᅚгосслужащих ᅚна ᅚоснове 

ᅚвыделения ᅚшести ᅚассоциативных ᅚтипов ᅚпрофессиональной ᅚкарьеры ᅚв 

ᅚзависимости ᅚот ᅚтаких ᅚпараметров, ᅚкак ᅚсамооценка, ᅚэффективность, ᅚуровень 

ᅚпритязаний ᅚи ᅚ«локус-контроль». ᅚСейчас ᅚсуществует ᅚмножество ᅚпроблем ᅚв 

ᅚпостроении ᅚкарьеры ᅚгосударственного ᅚгражданского ᅚслужащего, ᅚглавными ᅚиз 

ᅚкоторых ᅚявляются: ᅚнедостаточная ᅚквалификация ᅚгосударственных ᅚслужащих, 

ᅚпроблема ᅚкорпоративной ᅚкультуры, ᅚне ᅚпривлекательность ᅚгосударства ᅚкак 

ᅚработодателя. ᅚВ ᅚнастоящее ᅚвремя ᅚприменяются ᅚмеры ᅚдля ᅚрешения ᅚданных 

ᅚпроблем. 

 

3.2 ᅚЭффективность ᅚпредложенных ᅚмероприятий 

 

В ᅚлюбом ᅚгосударстве ᅚлюбая ᅚорганизация ᅚиспытывает ᅚпотребность ᅚв 

ᅚзнаниях. ᅚСледовательно, ᅚвопросы ᅚприобретения ᅚзнаний, ᅚуправления ᅚими ᅚи ᅚих 

ᅚиспользования ᅚявляются ᅚодними ᅚиз ᅚважнейших. ᅚК ᅚсожалению, ᅚчасто ᅚза ᅚзнание 

ᅚвыдают ᅚальтернативную, ᅚчаще ᅚвсего ᅚокрашенную ᅚв ᅚрозовые ᅚцвета, ᅚверсию 

ᅚреальности. 

В ᅚзависимости ᅚот ᅚтребований ᅚорганизации ᅚи ᅚзадач ᅚгосударственной 

ᅚслужбы ᅚперсонал, ᅚвходящий ᅚили ᅚуже ᅚработающий ᅚв ᅚорганах 

ᅚгосударственного ᅚуправления ᅚи ᅚместного ᅚсамоуправления, ᅚдолжен ᅚобладать 

ᅚобширными ᅚзнаниями ᅚ(в ᅚданном ᅚслучае ᅚнаше ᅚвнимание ᅚуделяется 

ᅚуправлению) ᅚи ᅚпрактическими ᅚнавыками ᅚдля ᅚрешения ᅚсоответствующих 

ᅚуправленческих ᅚзадач. ᅚ 

Эти ᅚнаиболее ᅚважные ᅚпрофессиональные ᅚкомпетенции ᅚоснованы ᅚна 

ᅚпонимании ᅚоснов ᅚуправления, ᅚспособности ᅚпросматривать, ᅚразрабатывать ᅚи 

ᅚанализировать ᅚпроблемы, ᅚспособности ᅚгосударственных ᅚслужащих 

ᅚустанавливать ᅚи ᅚрешать ᅚзадачи ᅚуправления ᅚи ᅚв ᅚумении ᅚиспользовать ᅚделовые 
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ᅚпереговоры ᅚв ᅚкачестве ᅚсредства ᅚуправления ᅚи ᅚподготовки ᅚпринятия 

ᅚуправленческих ᅚрешений. 

Знание ᅚособенностей ᅚи ᅚфакторов, ᅚвлияющих ᅚна ᅚрезультативность 

ᅚгосударственного ᅚуправления, ᅚособенностей ᅚинноваций, ᅚсущности ᅚстратегий 

ᅚобеспечения ᅚдоверия ᅚграждан ᅚк ᅚгосударственному ᅚуправлению ᅚи ᅚдр., ᅚпозволит 

ᅚслужащему ᅚпринести ᅚбольшую ᅚпользу ᅚпри ᅚработе ᅚв ᅚсоответствующих ᅚорганах 

ᅚгосударственной ᅚвласти. 

Деятельность ᅚ- ᅚэто ᅚвозможность ᅚдостижения ᅚцели ᅚпри ᅚусловии, ᅚчто 

ᅚинтересы ᅚпересекаются ᅚсо ᅚслучайными ᅚили ᅚстимулирующими ᅚусловиями 

ᅚмногих ᅚдругих ᅚфакторов ᅚи ᅚинтересов ᅚиных ᅚсторон. ᅚДанное ᅚопределение 

ᅚпривлекает ᅚвнимание ᅚк ᅚнескольким ᅚключевым ᅚпонятиям: ᅚвозможность, ᅚцель 

ᅚи ᅚинтерес. 

Лишь ᅚдеятельность, ᅚоснованная ᅚна ᅚреальных ᅚзнаниях ᅚи ᅚопыте, ᅚможет 

ᅚпривести ᅚк ᅚуспеху. ᅚДля ᅚэтого ᅚнеобходимо: 

 обобщать ᅚдоступную ᅚинформацию, ᅚотносящуюся ᅚк 

ᅚфункционированию ᅚорганизации, ᅚвыявлять ᅚструктурные ᅚвзаимозависимости 

ᅚи ᅚвлияния ᅚв ᅚорганизации; 

 проводить ᅚстратегический ᅚанализ ᅚтенденций ᅚразвития 

ᅚорганизации, ᅚвидеть ᅚперспективы ᅚразвития ᅚорганизации ᅚс ᅚучетом ᅚтенденций 

ᅚразвития ᅚокружающей ᅚсреды; 

 выявлять ᅚключевые ᅚэлементы ᅚразличных ᅚуправленческих 

ᅚситуаций, ᅚрешений, ᅚальтернатив ᅚи ᅚпоследствий, ᅚспособных ᅚвлиять ᅚна 

ᅚдеятельность ᅚи ᅚразвитие ᅚорганизации; 

 корректировать ᅚдеятельность ᅚподразделений ᅚорганизации ᅚс 

ᅚучетом ᅚизменяющихся ᅚпотребностей ᅚорганизации ᅚи ᅚприоритетов ᅚразвития; 

 формировать ᅚцели, ᅚзадачи ᅚи ᅚпланы ᅚдеятельности ᅚподразделений, 

ᅚна ᅚоснове ᅚзадач ᅚорганизации ᅚи ᅚс ᅚучетом ᅚсуществующих ᅚпроблем ᅚи ᅚтенденций; 

 готовить ᅚкачественные ᅚпроекты ᅚуправленческих ᅚрешений, ᅚясно ᅚи 

ᅚчетко ᅚформулировать ᅚвидение ᅚпроблем ᅚи ᅚвозможных ᅚрешений; 
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 находить ᅚинновационные ᅚподходы ᅚк ᅚрешению ᅚтрадиционных 

ᅚпроблем, ᅚвыявлять, ᅚпоощрять ᅚи ᅚпродвигать ᅚрациональные ᅚтворческие 

ᅚинициативы ᅚи ᅚподходы, ᅚа ᅚтакже ᅚвладеть ᅚметодологией ᅚи ᅚтехнологиями 

ᅚпроведения ᅚэкспериментов ᅚв ᅚорганизации; 

 уметь, ᅚисходя ᅚиз ᅚконкретных ᅚзадач, ᅚподготавливать ᅚпроекты 

ᅚлокальных ᅚнормативных ᅚактов; 

 преобразовать ᅚруководящие ᅚпланы ᅚи ᅚвидение ᅚситуации ᅚв 

ᅚконкретные ᅚдействия ᅚи ᅚзадания; 

 формировать ᅚэффективную ᅚсистему ᅚисполнения ᅚпоручений, 

ᅚпланов, ᅚпрограмм ᅚразвития, ᅚобеспечивать ᅚконтроль ᅚих ᅚвыполнения; 

 обладать ᅚспособностью ᅚк ᅚсамостоятельному ᅚпрофессиональному 

ᅚразвитию ᅚи ᅚсовершенствованию ᅚв ᅚпрофессиональной ᅚсфере ᅚдеятельности; 

 уметь ᅚсамостоятельно ᅚвыделять ᅚключевые ᅚпроблемы ᅚразвития 

ᅚорганизации, ᅚставить ᅚсоответствующие ᅚзадачи ᅚи ᅚорганизовывать ᅚпроцесс ᅚих 

ᅚрешения; 

 создавать ᅚатмосферу ᅚсотрудничества ᅚв ᅚколлективе, ᅚстимулировать 

ᅚколлективное ᅚобсуждение ᅚпроблем, ᅚзадач, ᅚрешений ᅚи ᅚперспектив; 

 устанавливать ᅚэффективные ᅚотношения ᅚи ᅚсвязи ᅚс ᅚдругими 

ᅚподразделениями ᅚи ᅚуровнями ᅚуправления, ᅚгражданами, ᅚклиентами, 

ᅚассоциациями, ᅚфедеральными ᅚи ᅚрегиональными ᅚслужащими; 

 демонстрировать ᅚдоверие ᅚв ᅚконтактах, ᅚобеспечивая 

ᅚконструктивную ᅚобратную ᅚсвязь; 

 способствовать ᅚпозитивному ᅚмежличностному ᅚобщению, 

ᅚорганизовывать ᅚрегулярный ᅚобмен ᅚидеями; 

 проводить ᅚнеобходимые ᅚорганизационные ᅚизменения ᅚдля 

ᅚполучения ᅚмаксимальной ᅚрезультативности; 

 анализировать ᅚриски ᅚдля ᅚустойчивой ᅚдеятельности, ᅚпроектировать 

ᅚпревентивные ᅚмеры ᅚпо ᅚуправлению ᅚрисками; 
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 разрабатывать ᅚреалистичные ᅚрабочие ᅚграфики ᅚи ᅚчеткие 

ᅚобязанности ᅚдля ᅚподчиненных; 

 интегрировать ᅚв ᅚдеятельность ᅚотдельных ᅚподразделений ᅚи 

ᅚорганизации ᅚв ᅚцелом ᅚположения ᅚфедерального ᅚи ᅚрегионального 

ᅚзаконодательства, ᅚподзаконные ᅚзаконодательные ᅚакты, ᅚинструкции ᅚи 

ᅚнормативы; 

 интегрировать ᅚресурсы ᅚв ᅚпланирование ᅚи ᅚметоды ᅚдеятельности 

ᅚотдельных ᅚподразделений ᅚи ᅚорганизации ᅚв ᅚцелом; 

 своевременно ᅚперераспределять ᅚресурсы ᅚи ᅚкорректировать 

ᅚдействия ᅚв ᅚсвязи ᅚс ᅚменяющимися ᅚприоритетами, ᅚвозможностями ᅚи ᅚрисками; 

 владеть ᅚсовременными ᅚметодами ᅚуправления ᅚчеловеческими 

ᅚресурсами; 

 формировать ᅚясные ᅚожидания, ᅚобеспечивать ᅚчеткое ᅚруководство, 

ᅚоценку ᅚи ᅚвознаграждение ᅚза ᅚполученные ᅚрезультаты; 

 формировать ᅚу ᅚсотрудников ᅚлидерские ᅚкачества ᅚи ᅚкачества 

ᅚкомандной ᅚработы. 

Поскольку ᅚуправление ᅚво ᅚмногом ᅚне ᅚрегламентировано, ᅚа ᅚформирование 

ᅚкритериев ᅚоценки ᅚявляется ᅚчрезвычайно ᅚсложным, ᅚа ᅚиспользование 

ᅚстандартного ᅚнабора ᅚуправленческих ᅚкачеств ᅚне ᅚдает ᅚжелаемых ᅚрезультатов. 

Кроме ᅚтого, ᅚэффективность ᅚдеятельности ᅚпо ᅚуправлению 

ᅚгосударственными ᅚслужащими ᅚзависит ᅚне ᅚтолько ᅚот ᅚопыта ᅚи ᅚнавыков, ᅚно 

ᅚтакже ᅚот ᅚготовности ᅚи ᅚспособности ᅚприменять ᅚэти ᅚзнания, ᅚнавыки ᅚи 

ᅚспособности ᅚв ᅚбыстро ᅚменяющихся ᅚобстоятельствах. ᅚСегодня ᅚнет ᅚнадежного 

ᅚинструмента ᅚдля ᅚизмерения ᅚэтих ᅚпараметров ᅚличности ᅚв ᅚтрадиционных 

ᅚметодах ᅚоценки. 

Суть ᅚтехнологии ᅚцентра ᅚоценки ᅚзаключается ᅚв ᅚтом, ᅚчтобы ᅚсоздать ᅚчетко 

ᅚзаданную ᅚдля ᅚконкретной ᅚорганизации ᅚпоследовательность ᅚоценочных 

ᅚпроцедур, ᅚмоделирующих ᅚключевые ᅚмоменты ᅚдеятельности ᅚоцениваемых. ᅚ 
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Метод ᅚцентра ᅚоценки ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚявляется 

ᅚсравнительно ᅚновым ᅚнаправлением ᅚкадровой ᅚработы, ᅚзанимающее ᅚместо 

ᅚмежду ᅚконтроллингом ᅚи ᅚтренингом. ᅚМетод ᅚцентра ᅚоценки ᅚ- ᅚкомплекс 

ᅚмероприятий ᅚпо ᅚвыявлению, ᅚучету, ᅚоценке ᅚи ᅚсравнению ᅚделовых ᅚкачеств 

ᅚсотрудников, ᅚа ᅚтакже ᅚпоследующему ᅚопределению ᅚих ᅚдальнейшего 

ᅚпрофессионального ᅚпредназначения. ᅚОсновная ᅚобласть ᅚприменения ᅚданного 

ᅚметода ᅚинформационное ᅚобеспечение ᅚрекрутинга ᅚи ᅚротации ᅚперсонала. ᅚКроме 

ᅚтого, ᅚрезультаты ᅚметода ᅚцентра ᅚоценки ᅚмогут ᅚс ᅚуспехом ᅚиспользоваться ᅚи ᅚв 

ᅚцелях ᅚсовершенствования ᅚмотивации ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚи 

ᅚпрофессиональной ᅚадаптации ᅚотдельных ᅚкатегорий ᅚсотрудников. ᅚ 

На ᅚнаш ᅚвзгляд, ᅚассессмент ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚдолжен ᅚприйти 

ᅚна ᅚсмену ᅚтрадиционной ᅚаттестации ᅚсотрудников, ᅚтак ᅚкак ᅚаттестация 

ᅚдостаточно ᅚгромоздкая ᅚи, ᅚговоря ᅚоткровенно, ᅚне ᅚсовсем ᅚобъективная 

ᅚпроцедура. ᅚТакже ᅚи ᅚприменяется ᅚаттестация ᅚлибо ᅚпо ᅚинерции, ᅚлибо ᅚза 

ᅚнеимением ᅚлучшего, ᅚа ᅚиногда ᅚи ᅚв ᅚсилу ᅚчрезмерного ᅚконсерватизма ᅚслужб ᅚпо 

ᅚработе ᅚс ᅚперсоналом, ᅚне ᅚжелающих ᅚчто-либо ᅚменять ᅚв ᅚсвоей ᅚработе. ᅚ 

Корпоративная ᅚсистема ᅚоценки ᅚи ᅚразвития ᅚперсонала ᅚживет ᅚи 

ᅚразвивается ᅚпо ᅚсобственным ᅚзаконам, ᅚпрогрессируя ᅚгибко ᅚи ᅚстремительно. ᅚВ 

ᅚкаком-то ᅚсмысле ᅚэто ᅚяркое ᅚотражение ᅚспецифики ᅚметода ᅚцентра ᅚоценки 

ᅚперсонала, ᅚосновными ᅚотличительными ᅚчертами ᅚкоторой, ᅚна ᅚнаш ᅚвзгляд, 

ᅚвыступают ᅚследующие: ᅚ 

 объективность; ᅚ 

 оперативность; ᅚ 

 более ᅚвысокая ᅚсвязь ᅚрезультатов ᅚс ᅚуправленческими ᅚрешениями ᅚв 

ᅚобласти ᅚуправления ᅚкадрами; ᅚ 

 независимость ᅚот ᅚ«мнения ᅚначальства»; ᅚ 

 экономичность; ᅚ 

 выработка ᅚобоснованных ᅚи ᅚясных ᅚкритериев, ᅚобеспечивающих ᅚпо-

настоящему ᅚобъективную ᅚоценку ᅚсотрудника ᅚлюбой ᅚкатегории: ᅚот ᅚрядового 

ᅚисполнителя ᅚдо ᅚменеджера ᅚвысшего ᅚзвена. ᅚ 
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 своевременное ᅚи ᅚполное ᅚинформирование ᅚперсонала ᅚо ᅚкритериях 

ᅚоценки. ᅚ 

 регламентация ᅚпроцедуры ᅚоценки. ᅚ 

 определение ᅚперсонального ᅚсостава ᅚэкспертов, ᅚспособных 

ᅚобеспечить ᅚкомпетентную ᅚи ᅚнезависимую ᅚоценку. ᅚ 

 обработка ᅚи ᅚинтерпретация ᅚданных ᅚв ᅚсоответствии ᅚс 

ᅚустановленными ᅚкомпанией ᅚтребованиями. ᅚ 

 формулирование ᅚвыводов: ᅚчто ᅚпоказала ᅚоценка ᅚи ᅚкакие ᅚв ᅚэтой 

ᅚсвязи ᅚследует ᅚпредпринять ᅚдействия ᅚв ᅚотношении ᅚтого ᅚили ᅚиного 

ᅚсотрудника. ᅚ 

 реализация ᅚуправленческих ᅚрешений ᅚв ᅚотношении ᅚсотрудников, 

ᅚпрошедших ᅚпроцедуру ᅚэкспресс-оценки. ᅚ 

Управление ᅚкарьерой ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚв ᅚлюбом ᅚслучае 

ᅚначинается ᅚс ᅚоценки. ᅚЧеловек ᅚбудет ᅚэффективным ᅚсотрудником, ᅚесли ᅚработа 

ᅚему ᅚинтересна, ᅚсоответствует ᅚего ᅚвозможностям, ᅚпозволяет ᅚдостичь ᅚличных 

ᅚцелей. ᅚТакого ᅚсотрудника ᅚне ᅚнужно ᅚизлишне ᅚи ᅚмелочно ᅚконтролировать, 

ᅚзаставлять ᅚосваивать ᅚновые ᅚметоды ᅚработы, ᅚповышать ᅚквалификацию. ᅚЕго 

ᅚмотивирует ᅚсамо ᅚсодержание ᅚработы, ᅚон ᅚс ᅚготовностью ᅚбудет ᅚтратить ᅚличное 

ᅚвремя ᅚдля ᅚдополнительного ᅚобучения, ᅚискать ᅚновые ᅚи ᅚболее ᅚсложные ᅚпроект. 

ᅚЗаставить ᅚтворить ᅚнельзя, ᅚдостаточно ᅚпросто ᅚне ᅚмешать. ᅚ 

Благодаря ᅚприменению ᅚтехнологии ᅚассесмент-центра ᅚоценка ᅚспособна 

ᅚпо-новому ᅚвыстроить ᅚцелый ᅚряд ᅚкадровых ᅚпроцессов, ᅚтаких ᅚкак ᅚоценка 

ᅚпрофессионализма ᅚсотрудников, ᅚкарьерный ᅚрост, ᅚоценка ᅚинновационного ᅚи 

ᅚлидерского ᅚпотенциала, ᅚпроведение ᅚмасштабных ᅚизменений. ᅚОценщики 

ᅚмогут ᅚпроанализировать ᅚимеющиеся ᅚчеловеческие ᅚресурсы, ᅚоценить, 

ᅚнасколько ᅚэффективно ᅚони ᅚиспользуются ᅚи ᅚкаковы ᅚперспективы ᅚих ᅚразвития. 

ᅚВ ᅚсвою ᅚочередь, ᅚкаждый ᅚгосударственный ᅚслужащий, ᅚвключившись ᅚв 

ᅚпроцедуру ᅚоценки, ᅚполучает ᅚмощный ᅚимпульс ᅚк ᅚразвитию. ᅚВо-первых, ᅚему 

ᅚпредоставляют ᅚполную ᅚинформацию ᅚоб ᅚуровне ᅚего ᅚпрофессионализма ᅚв 

ᅚконкретной ᅚобласти. ᅚВо-вторых, ᅚкаждый ᅚчеловек ᅚполучает ᅚвозможность 



91 
 

ᅚопробовать ᅚварианты ᅚпрофессионального ᅚповедения ᅚв ᅚпроблемных 

ᅚситуациях, ᅚоценить ᅚсвой ᅚпотенциал. ᅚ 

Сегодня ᅚсуществует ᅚострая ᅚнеобходимость ᅚв ᅚсовершенствовании 

ᅚсуществующих ᅚметодов ᅚоценки ᅚгосударственных ᅚслужащих. ᅚТакой ᅚподход 

ᅚможет ᅚстать ᅚцентром ᅚоценки, ᅚи ᅚмы ᅚсчитаем, ᅚчто ᅚтакой ᅚподход ᅚсводит ᅚк 

ᅚминимуму ᅚнедостатки ᅚсуществующих ᅚи ᅚиспользуемых ᅚметодов ᅚоценки 

ᅚгосударственных ᅚслужащих. 

Ассессмент-центр ᅚкак ᅚметод ᅚоценки ᅚсотрудников ᅚгосударственной 

ᅚслужбы ᅚнаправлена ᅚна ᅚсовершенствование ᅚдеятельности ᅚорганов 

ᅚгосударственной ᅚвласти ᅚпо ᅚподбору, ᅚрасстановке ᅚи ᅚповышению ᅚквалификации 

ᅚгосударственных ᅚслужащих. ᅚ 

Поэтому ᅚвведение ᅚцентров ᅚметодики ᅚоценки ᅚв ᅚгосударственных 

ᅚслужбах ᅚпредназначено ᅚне ᅚтолько ᅚдля ᅚобучения ᅚи ᅚоценки ᅚс ᅚцелью ᅚотбора 

ᅚдолжностей. ᅚРечь ᅚидет ᅚо ᅚработе ᅚпо ᅚформированию ᅚвысокопрофессионального 

ᅚгосударственного ᅚслужащего. ᅚ 

Затрагивая ᅚтему ᅚо ᅚпереподготовке ᅚгосударственных ᅚслужащих, 

ᅚэффективным ᅚметодом ᅚобучения ᅚстанет ᅚвысшая ᅚшкола ᅚГМУ ᅚв ᅚКазанском 

ᅚФедеративном ᅚУниверситете. ᅚУ ᅚних ᅚсуществует ᅚпрограмма, ᅚпосле 

ᅚпрохождения ᅚкоторой ᅚбудет ᅚвозможность ᅚсократить ᅚколичество ᅚдолжностей 

ᅚи ᅚперсонала ᅚв ᅚГосударственном ᅚСовете ᅚРТ, ᅚчто ᅚпозволит ᅚсберечь ᅚденежные 

ᅚсредства ᅚи ᅚнаправить ᅚих ᅚв ᅚнаиболее ᅚнеобходимое ᅚрусло. 

Из ᅚприведенной ᅚТаблицы ᅚ8 ᅚвидно, ᅚчто ᅚосновные ᅚзатраты ᅚприходятся ᅚна 

ᅚоплату ᅚтруда ᅚперсонала, ᅚпричем ᅚзатраты ᅚ2016 ᅚгода ᅚпревышают ᅚаналогичные 

ᅚзатраты ᅚ2018 ᅚгода ᅚна ᅚ6%. ᅚСледовательно, ᅚсокращение ᅚзатрат ᅚна ᅚоплату ᅚтруда 

ᅚявляется ᅚочень ᅚважным ᅚдействием. 
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Таблица ᅚ8 ᅚ– ᅚАнализ ᅚзатрат ᅚна ᅚуправленческий ᅚперсонал ᅚГоссовета ᅚРТ ᅚза 

ᅚ3 ᅚгода ᅚв ᅚ% 

 

Показатели 

Годы 

2016 2017 2018 В 

ᅚсреднем ᅚ 

за ᅚ3 ᅚгода 

 

Экономичность ᅚаппарата 

ᅚуправления: 

    

а) ᅚудельный ᅚвес ᅚзатрат ᅚна 

ᅚуправление ᅚв ᅚструктуре 

ᅚпроизводственных ᅚрасходов, ᅚ% 

36 47 27 40 

б) ᅚудельный ᅚвес ᅚрасходов ᅚна 

ᅚоплату ᅚтруда ᅚработников ᅚуправления ᅚв 

ᅚобщем ᅚее ᅚфонде ᅚзаработной ᅚплаты,% 

53 41 47 49 

 

Например, ᅚу ᅚсотрудника, ᅚполучающего ᅚзаработную ᅚплату ᅚв ᅚразмере ᅚ25 

ᅚтыс. ᅚрублей, ᅚв ᅚгод ᅚвыходит ᅚ300 ᅚтыс. ᅚА ᅚесли ᅚтаких ᅚсотрудников ᅚ10 ᅚчеловек ᅚна 

ᅚодной ᅚдолжности, ᅚто ᅚоплата ᅚза ᅚгод ᅚсоставляет ᅚ3 ᅚмлн. ᅚрублей. ᅚНа ᅚобучение ᅚ5 

ᅚлучших ᅚсотрудников ᅚиз ᅚданных ᅚ10ти ᅚуйдет ᅚ500 ᅚтыс. ᅚрублей. ᅚИх 

ᅚпроизводительность ᅚтруда ᅚвырастет ᅚв ᅚнесколько ᅚраз, ᅚследовательно, ᅚесть 

ᅚвозможность ᅚсокращения ᅚоставшихся ᅚза ᅚих ᅚненадобностью. ᅚТаким ᅚобразом, 

ᅚза ᅚгод ᅚработы ᅚбудет ᅚсэкономлено ᅚ1,5 ᅚмлн. ᅚрублей. 

Таблица ᅚ9 ᅚ– ᅚСопоставление ᅚсреднегодовой ᅚзарплаты ᅚгосударственных 

ᅚслужащих ᅚи ᅚстоимости ᅚобучения ᅚв ᅚвысшей ᅚшколе ᅚГМУ 

Сотрудники Зарплата ᅚв 

ᅚмес.,тыс.руб 

Стоимость 

ᅚобучение ᅚв 

ᅚВШГМУ, 

ᅚтыс.руб 

Арбузов 25 ᅚ 100 

Большова ᅚ 25 - 

Вагапов 25 - 

Гуденко 25 100 

Демьянов 25 - 

Ержанова 25 100 

Жарова 25 100 

Зарипов 25 - 

Каримова 25 100 
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Продолжение ᅚТаблицы ᅚ9 

Лентяев 25 - 

ИТОГО 3000 500 

 

Итак, ᅚпосмотрев ᅚв ᅚТаблицу ᅚ8, ᅚследует ᅚсказать, ᅚчто ᅚс ᅚпомощью ᅚгодового 

ᅚобучения ᅚсотрудников ᅚв ᅚВШГМУ ᅚпозволит ᅚсэкономить ᅚкрупную ᅚсуммы 

ᅚденег, ᅚа ᅚименно, ᅚ1,5 ᅚмиллиона ᅚрублей ᅚв ᅚгод. 

Можно ᅚс ᅚуверенностью ᅚсказать, ᅚчто ᅚрезультатом ᅚявляется ᅚстепень 

ᅚдостижения ᅚцели. ᅚПонятно, ᅚчто ᅚв ᅚструктуре ᅚкаждого ᅚгосударства ᅚдолжен ᅚбыть 

ᅚмеханизм ᅚоценки ᅚстепени ᅚдостижения ᅚцели. ᅚТолько ᅚобъективная ᅚоценка 

ᅚможет ᅚдать ᅚвозможность ᅚоценить ᅚдеятельность ᅚвсей ᅚорганизации, ᅚособенно 

ᅚотдельных ᅚсотрудников. 

Завершая ᅚразговор ᅚо ᅚкарьере ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚв ᅚГоссовете 

ᅚРТ, ᅚможно ᅚпривести ᅚнекоторые ᅚалгоритмы ᅚдля ᅚдиагностики ᅚи ᅚуправления 

ᅚпрофессиональными ᅚнавыками, ᅚкоторые ᅚлежат ᅚв ᅚоснове ᅚкарьеры: 

1. ᅚОпределение ᅚразличных ᅚэтапов ᅚдиагностики ᅚпрофессиональных 

ᅚзнаний ᅚи ᅚумений: 

а) ᅚопределить ᅚи ᅚпостроить ᅚиерархию ᅚприоритетов ᅚГоссовета ᅚРТ; 

б) ᅚвыявить ᅚосновные ᅚтребуемые ᅚкомпетенции ᅚчерез ᅚответы ᅚна 

ᅚнекоторые ᅚвопросы: 

какие ᅚнавыки ᅚнеобходимо ᅚприобрести ᅚдля ᅚсоответствия ᅚразвития ᅚзадач 

ᅚуправления ᅚи ᅚтребованиям ᅚ 

какие ᅚтребуются ᅚзнания ᅚи ᅚопыт ᅚдля ᅚисправления ᅚимеющихся 

ᅚфункциональных ᅚпроблем 

в) ᅚвыработать ᅚсписок ᅚтребуемых ᅚкомпетенций, ᅚкоторыми ᅚдолжен 

ᅚобладать ᅚгосударственный ᅚслужащий; 

г) ᅚидентифицировать ᅚкомпетенции, ᅚкоторые ᅚнеобходимо ᅚприобрести; 

д) ᅚопределить, ᅚкак ᅚможно ᅚотрегулировать ᅚразрыв ᅚмежду ᅚтребуемыми ᅚи 

ᅚуже ᅚприобретенными ᅚкомпетенциями ᅚ 
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2. ᅚОт ᅚпроекта ᅚизменений ᅚк ᅚприоритетным ᅚкомпетенциям, ᅚкоторые 

ᅚнеобходимо ᅚприобрести ᅚв ᅚпервую ᅚочередь. ᅚСледует ᅚиметь ᅚв ᅚвиду, ᅚчто 

ᅚприоритетные ᅚкомпетенции ᅚидентифицируются ᅚпо ᅚиерархии ᅚосновных 

ᅚожидаемых ᅚрезультатов. ᅚЭти ᅚрезультаты ᅚбудут ᅚотправным ᅚпунктом 

ᅚразмышлений ᅚо ᅚнеобходимости ᅚразвития ᅚличных ᅚкомпетенций ᅚспециалиста. 

3. ᅚСоздание ᅚиерархии ᅚдействий ᅚи ᅚосновных ᅚвидов ᅚдеятельности, 

ᅚкоторые ᅚнеобходимо ᅚсовершить ᅚдля ᅚразвития ᅚкарьеры. 

Можно ᅚсделать ᅚвывод, ᅚчто ᅚцелью ᅚдолжностной ᅚкарьеры ᅚявляется 

ᅚнепрерывное ᅚпродвижение ᅚпо ᅚкарьерной ᅚлестнице. 

Задачами ᅚбудут: 

 четкое ᅚвыполнение ᅚдолжностных ᅚобязанностей ᅚи ᅚпредписаний; 

 следование ᅚправилам ᅚи ᅚтрадициям, ᅚустановленным ᅚв ᅚколлективе; 

 установление ᅚблагоприятных ᅚотношений ᅚс ᅚруководством; 

 самомотивация ᅚна ᅚкарьерные ᅚдостижения; 

 высокие ᅚрезультаты ᅚтрудовой ᅚдеятельности, ᅚэффективность 

ᅚтруда; 

 активная ᅚпозиция ᅚпри ᅚисполнении ᅚзадач ᅚи ᅚпоручений, ᅚвыходящих 

ᅚза ᅚрамки ᅚстандартных ᅚнаправлений ᅚработы, ᅚвыполнение 

ᅚнепрофильных ᅚзаданий; 

 знания ᅚо ᅚработе ᅚбюрократического ᅚаппарата ᅚв ᅚцелом; 

 хорошие ᅚрезультаты ᅚпо ᅚитогам ᅚаттестаций ᅚили ᅚсдачи 

ᅚквалификационного ᅚэкзамена. 

Как ᅚизвестно, ᅚпродвижение ᅚв ᅚорганизациях ᅚгосударственного ᅚсектора 

ᅚзависит ᅚне ᅚтолько ᅚот ᅚсотрудника, ᅚего ᅚзнаний, ᅚопыта. ᅚПолезные ᅚсвязи ᅚна 

ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚдо ᅚсих ᅚпор ᅚиграют ᅚважную ᅚроль ᅚв ᅚпродвижении ᅚпо 

ᅚкарьерной ᅚлестнице ᅚ– ᅚзамечают ᅚ10 ᅚреспондентов ᅚ(50%), ᅚ8 ᅚчеловек ᅚ(40%) ᅚв 

ᅚкачестве ᅚфактора ᅚкарьерного ᅚуспеха ᅚотметили ᅚлояльность ᅚруководству 

ᅚ(опрос, ᅚпроведенный ᅚТереховой ᅚТ.М. ᅚсреди ᅚработников ᅚорганов 

ᅚгосударственного ᅚуправления ᅚв ᅚ2012г.). 
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Опрос ᅚВЦИОМ, ᅚпроводимый ᅚспециалистами ᅚв ᅚмае ᅚ2018 ᅚг. ᅚсреди ᅚ4535 

ᅚлюдей, ᅚвошедших ᅚв ᅚкадровый ᅚрезерв ᅚстраны, ᅚдля ᅚоценки ᅚих ᅚотношения ᅚк 

ᅚроссийской ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚпоказал, ᅚчто ᅚ88% ᅚопрошенных ᅚотметили, 

ᅚчто ᅚ«сегодня ᅚв ᅚРоссии ᅚбольше ᅚценятся ᅚлояльные ᅚруководству ᅚуправленцы, 

ᅚчем ᅚэффективные». ᅚ ᅚ 

Мы ᅚполагаем, ᅚчто ᅚулучшению ᅚтакой ᅚситуации ᅚможет ᅚпоспособствовать 

ᅚизменение ᅚустоявшихся ᅚтрадиций ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚв ᅚотношении 

ᅚпродвижения ᅚкадров, ᅚдолжный ᅚуровень ᅚпрофессионализма, ᅚвысокие 

ᅚморальные ᅚпринципы ᅚу ᅚсотрудников, ᅚисполнение ᅚзакона, ᅚобеспечение 

ᅚпрозрачности ᅚпроцедур ᅚпродвижения ᅚкадров ᅚи ᅚобщий ᅚнезависимый ᅚконтроль 

ᅚнад ᅚдеятельностью ᅚсотрудников, ᅚответственных ᅚза ᅚданные ᅚпроцессы. 

К ᅚпродвижению ᅚследует ᅚрекомендовать ᅚуспешных ᅚсотрудников, 

ᅚпоказывающих ᅚдостойные ᅚрезультаты ᅚв ᅚтечение ᅚопределенного ᅚвремени, ᅚа 

ᅚтакже ᅚпосле ᅚсдачи ᅚэкзамена. ᅚ ᅚ ᅚПо ᅚмнению ᅚавторов, ᅚпродвижение ᅚна ᅚоснове 

ᅚобъективных ᅚрезультатов ᅚработы ᅚи ᅚразработанных ᅚчетких, ᅚвсем ᅚизвестных 

ᅚкритериев, ᅚудачной ᅚсдачи ᅚквалификационных ᅚэкзаменов, ᅚподтверждающих 

ᅚправо ᅚсотрудника ᅚна ᅚпродвижение, ᅚпроведение ᅚоткрытых ᅚконкурсов ᅚна 

ᅚзамещение ᅚдолжности, ᅚи ᅚконтроль ᅚза ᅚэтими ᅚпроцессами ᅚкомиссией, ᅚв ᅚкоторую 

ᅚбудут ᅚвходить ᅚи ᅚнезависимые ᅚэксперты, ᅚпозволит ᅚповысить ᅚэффективность 

ᅚработы ᅚсотрудников ᅚи ᅚуменьшить ᅚвероятность ᅚухода ᅚ«талантов» ᅚиз 

ᅚгосударственного ᅚсектора. 

Четкий, ᅚрегламентированный, ᅚконтролируемый ᅚпроцесс ᅚпродвижения 

ᅚпозволит ᅚвыбирать ᅚсамых ᅚдостойных ᅚслужащих, ᅚа ᅚтакже ᅚмотивировать 

ᅚостальных ᅚна ᅚдолжное ᅚисполнение ᅚобязанностей, ᅚреализацию ᅚсвоего 

ᅚкарьерного ᅚпотенциала. ᅚЧетко ᅚрегламентируемые ᅚпроцедуры ᅚобеспечения 

ᅚкарьерного ᅚроста ᅚможно ᅚрассматривать ᅚкак ᅚмеру ᅚпредотвращения 

ᅚсубъективизма ᅚв ᅚпродвижении ᅚкадров ᅚи ᅚдругих ᅚвозможных ᅚпроблем. ᅚ 

ᅚСубъективизм ᅚв ᅚвыдвижении ᅚкадров ᅚдостаточно ᅚраспространенное ᅚявление. 

ᅚТакой ᅚфактор ᅚособенно ᅚтормозит ᅚдолжностное ᅚпродвижение ᅚсамых 

ᅚкомпетентных ᅚспециалистов, ᅚих ᅚдальнейшую ᅚпрофессиональную ᅚкарьеру. 
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ᅚВедь ᅚиз-за ᅚтакого ᅚотношения ᅚна ᅚвысшие ᅚпосты ᅚмогут ᅚпопасть ᅚне ᅚсамые 

ᅚдостойные ᅚи ᅚвысоконравственные ᅚсотрудники. ᅚА ᅚдля ᅚценных ᅚпрофессионалов 

ᅚэто ᅚсможет ᅚстать ᅚдемотивирующим ᅚфактором, ᅚнегативно ᅚотражающимся ᅚна 

ᅚего ᅚпотребности, ᅚжелании ᅚк ᅚкарьерным ᅚдостижениям. ᅚК ᅚтому ᅚже ᅚподобный 

ᅚфактор ᅚявляется ᅚотличным ᅚстимулом ᅚдля ᅚвысококвалифицированных ᅚкадров 

ᅚпокидать ᅚпосты ᅚв ᅚгосударственных ᅚорганах ᅚи ᅚпереходить ᅚв ᅚчастные 

ᅚструктуры, ᅚгде ᅚсреда ᅚдля ᅚреализации ᅚсебя ᅚв ᅚпрофессиональном ᅚплане ᅚсегодня 

ᅚболее ᅚблагоприятная, ᅚболее ᅚвысокая ᅚзаработная ᅚплата ᅚи ᅚвозможностей ᅚдля 

ᅚпродвижения ᅚбольше. 

В ᅚданном ᅚисследовании ᅚбыла ᅚподнята ᅚодна ᅚиз ᅚважнейших ᅚпроблем, 

ᅚкоторая ᅚприсутствует ᅚво ᅚмногих ᅚроссийских ᅚгосударственных ᅚорганизациях ᅚ- 

ᅚ ᅚневозможность ᅚпланирования ᅚкарьеры ᅚмолодыми ᅚспециалистами, ᅚвыявлены 

ᅚфакторы, ᅚкоторые ᅚзначимы ᅚдля ᅚпрофессиональной ᅚкарьеры ᅚслужащего ᅚ ᅚ ᅚи ᅚдля 

ᅚдолжностной ᅚкарьеры. ᅚВ ᅚдополнение ᅚк ᅚэтому, ᅚанализ ᅚнаучной ᅚлитературы, 

ᅚрезультатов ᅚисследований, ᅚпроводимых ᅚРАН, ᅚРАГС, ᅚпозволил ᅚвыделить 

ᅚнекоторые ᅚсуществующие ᅚ ᅚпроблемы ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚв ᅚРоссии, 

ᅚкоторые ᅚпрепятствуют ᅚреализации ᅚкарьерного ᅚпотенциала ᅚслужащих: 

ᅚогромная, ᅚно ᅚнесовершенная ᅚправовая ᅚбаза, ᅚкасающаяся ᅚвопросов ᅚподготовки 

ᅚи ᅚразвития ᅚслужащих; ᅚотсутствие ᅚединой, ᅚструктурированной ᅚмодели 

ᅚкадровой ᅚполитики ᅚв ᅚгосударственных ᅚорганизациях; ᅚ«административный 

ᅚресурс»; ᅚ ᅚвозможности ᅚ«бокового ᅚвхода»; ᅚотсутствие ᅚсистемы 

ᅚответственности ᅚи ᅚконтроля ᅚ ᅚруководителей ᅚи ᅚкадровых ᅚслужб ᅚза 

ᅚэффективное ᅚисполнение ᅚсвоих ᅚобязанностей, ᅚиспользование ᅚпотенциала 

ᅚгосударственных ᅚслужащих; ᅚслабо ᅚразвитая ᅚсистема ᅚнаставничества ᅚи 

ᅚкарьерного ᅚконсультирования ᅚ ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе; ᅚограниченное 

ᅚвнедрение ᅚэффективных ᅚ ᅚметодов, ᅚсредств, ᅚнаправленных ᅚна ᅚповышение 

ᅚкачества ᅚгосударственной ᅚслужбы. 

В ᅚзаключение ᅚнам ᅚхотелось ᅚбы ᅚпривести ᅚслова, ᅚвысказанные 

ᅚэкстраординарным ᅚпрофессором ᅚистории ᅚи ᅚстатистики ᅚимператорского 

ᅚАлександровского ᅚУниверситета ᅚШилля ᅚИ.И. ᅚв ᅚработе ᅚ«Современная ᅚтеория 
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ᅚфинансов ᅚи ᅚвлияние ᅚеё ᅚна ᅚфинансовую ᅚадминистрацию ᅚв ᅚзападно- 

ᅚевропейских ᅚгосударствах» ᅚ(1860г.): ᅚ«Образ ᅚдействия ᅚлучших ᅚминистров 

ᅚ…служит ᅚясным ᅚи ᅚнеопровержимым ᅚдоказательством ᅚтого, ᅚчто ᅚглавная ᅚзабота 

ᅚтаких ᅚлиц ᅚвсегда ᅚзаключалась ᅚв ᅚтом, ᅚчтобы ᅚсодействовать ᅚсвоим ᅚуправлением 

ᅚразвитию ᅚвсех ᅚматериальных ᅚи ᅚумственных ᅚсил ᅚнарода; ᅚа ᅚне ᅚв ᅚтом, ᅚчтобы 

ᅚоблагать ᅚего ᅚновыми ᅚподатями ᅚили ᅚтому ᅚподобными ᅚмерами. ᅚНа ᅚфинансы ᅚони 

ᅚсмотрели ᅚкак ᅚна ᅚ«средство» ᅚтолько, ᅚи ᅚне ᅚжертвовали ᅚэтому ᅚсредству ᅚвеликою 

ᅚи ᅚсвятою ᅚцелью ᅚсвоей ᅚдеятельности ᅚ– ᅚнародным ᅚблагом. 

Истинно ᅚ- ᅚгосударственные ᅚлюди…более ᅚвсего ᅚзаботятся ᅚо 

ᅚблагосостоянии ᅚнарода, ᅚо ᅚразвитии ᅚнравственно-умственных ᅚи ᅚматериальных 

ᅚсил ᅚего. ᅚОни ᅚзнают, ᅚчто ᅚс ᅚразвитием ᅚнародных ᅚсил…само ᅚсобой 

ᅚувеличиваются ᅚи ᅚсредства ᅚгосударственной ᅚказны. ᅚОни ᅚне ᅚтолько ᅚсобирают 

ᅚдоходы ᅚказны, ᅚно ᅚеще ᅚсоздают, ᅚтворят ᅚих, ᅚне ᅚугнетая, ᅚа ᅚобогащая ᅚнарод, ᅚили 

ᅚлучше ᅚсказать, ᅚдают ᅚэтому ᅚпоследнему ᅚвозможность ᅚсоздавать ᅚих, ᅚзаботясь ᅚо 

ᅚего ᅚучастии ᅚи ᅚсодействуя ᅚего ᅚблагосостоянию. ᅚВ ᅚэтом ᅚто, ᅚпо ᅚкрайней ᅚмере, 

ᅚзаключается ᅚсамая ᅚсвятая, ᅚсамая ᅚлучшая ᅚсторона ᅚих ᅚадминистративной 

ᅚдеятельности». 

Также ᅚможно ᅚсказать, ᅚчто ᅚу ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚвсегда ᅚдолжна 

ᅚоставаться ᅚ«возможность ᅚрассказать ᅚо ᅚнаследии ᅚи ᅚценностях: ᅚо ᅚтом, ᅚчто ᅚвам 

ᅚудалось ᅚпомочь ᅚулучшить ᅚжизнь ᅚочень ᅚмногим ᅚсогражданам, ᅚо ᅚтом, ᅚчто ᅚвы 

ᅚпомогли ᅚстране ᅚподготовиться ᅚк ᅚбудущим ᅚугрозам, ᅚи ᅚо ᅚтом, ᅚчто ᅚблагодаря ᅚвам 

ᅚмножество ᅚлюдей ᅚсумели ᅚвоспользоваться ᅚновыми ᅚвозможностями». 
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ВЫВОДЫ ᅚИ ᅚПРЕДЛОЖЕНИЯ 

 

Итак, ᅚактуальностью ᅚисследуемой ᅚтемы ᅚявляется ᅚсовокупность 

ᅚинтересов ᅚруководителей ᅚи ᅚсотрудников ᅚГосударственного ᅚСовета ᅚРТ. ᅚТак 

ᅚкак ᅚкарьерный ᅚрост ᅚперсонала ᅚявляется ᅚнеотъемлемой ᅚчастью ᅚлюбой 

ᅚорганизации. 

В ᅚданной ᅚвыпускной ᅚквалификационной ᅚработе ᅚвыделены ᅚследующие 

ᅚпроблемы: 

1. Недостаточная ᅚквалификация ᅚгосударственных ᅚслужащих 

2. Проблема ᅚкорпоративной ᅚкультуры 

3. Непривлекательность ᅚгосударства ᅚкак ᅚработодателя. 

Для ᅚрешения ᅚданных ᅚпроблем ᅚнеобходимо: 

1. Диагностика ᅚпрофессиональных ᅚзнаний ᅚи ᅚумений ᅚс ᅚпомощью 

ᅚАссессмент-центра ᅚ 

2. Реализация ᅚединой ᅚкадровой ᅚполитики ᅚоткрытого ᅚтипа ᅚс 

ᅚиспользованием ᅚсовременных ᅚкадровых ᅚтехнологий 

3. Модернизация ᅚкадровых ᅚслужб ᅚгосударственных ᅚорганов ᅚи 

ᅚповышение ᅚквалификации ᅚсотрудников ᅚ 

4. Реформирование ᅚсистемы ᅚоплаты ᅚтруда ᅚгосударственных 

ᅚслужащих. 

Также ᅚдля ᅚпереподготовки ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚв 

ᅚГосударственном ᅚСовете ᅚРеспублики ᅚТатарстан ᅚнами ᅚбыло ᅚрешено ᅚнаправить 

ᅚперсонал ᅚна ᅚобучение ᅚв ᅚвысшую ᅚшколу ᅚГМУ. ᅚМы ᅚсчитаем ᅚданное ᅚрешение 

ᅚнаиболее ᅚцелесообразным, ᅚтак ᅚкак ᅚстоимость ᅚобучения ᅚсоставиляет ᅚ500 ᅚтыс. 

ᅚрублей, ᅚоднако ᅚбудет ᅚсэкономлено ᅚ1,5 ᅚмлн. ᅚрублей ᅚна ᅚоплате ᅚтруда ᅚперсоналу 

ᅚи ᅚбудут ᅚупразднены ᅚне ᅚимеющие ᅚнеобходимости ᅚдолжности. ᅚ 

Подводя ᅚитоги, ᅚможно ᅚсказать, ᅚчто ᅚв ᅚрамках ᅚнастоящей ᅚработы, ᅚнами 

ᅚбыло ᅚраскрыто ᅚсамо ᅚпонятие ᅚкарьеры, ᅚее ᅚтипологизации, ᅚмеханизмы 

ᅚкарьерных ᅚдвижений. ᅚИзучены ᅚэтапы ᅚи ᅚмотивы ᅚкарьерного ᅚроста. 

ᅚИсследованы ᅚорганизационно-правовые ᅚосновы ᅚстатуса ᅚи ᅚкарьеры 
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ᅚгосударственного ᅚгражданского ᅚслужащего, ᅚа ᅚтакже ᅚпроблемы ᅚпостроения 

ᅚкарьеры ᅚи ᅚвозможные ᅚварианты ᅚих ᅚрешения ᅚна ᅚгосударственной ᅚгражданской 

ᅚслужбе. 

На ᅚосновании ᅚизученных ᅚтеоретических ᅚоснов ᅚкарьеры ᅚв 

ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбе, ᅚмы ᅚпришли ᅚк ᅚвыводу, ᅚчто ᅚкарьера ᅚ– ᅚэто 

ᅚуспешное ᅚпродвижение ᅚпо ᅚслужбе, ᅚпроцесс ᅚпрофессионального ᅚроста 

ᅚчеловека, ᅚроста ᅚего ᅚвлияния, ᅚавторитета, ᅚстатуса ᅚв ᅚсреде, ᅚвыраженный ᅚв ᅚего 

ᅚпродвижении ᅚпо ᅚступеням ᅚиерархии, ᅚквалификационной ᅚлестницы, 

ᅚвознаграждения, ᅚпрестижа. ᅚКарьеру ᅚможно ᅚклассифицировать ᅚпо ᅚнескольким 

ᅚкритериям ᅚили ᅚоснованиям: ᅚпо ᅚпризнаку ᅚиндивидуальной 

ᅚпрофессионализации: ᅚпо ᅚнаправлениям ᅚдвижения ᅚработника ᅚв ᅚструктуре 

ᅚорганизации; ᅚпо ᅚсодержанию ᅚпроисходящих ᅚв ᅚпроцессе ᅚкарьерного ᅚдвижения 

ᅚизменений; ᅚпо ᅚхарактеристикам ᅚпротекания ᅚпроцесса ᅚкарьерного ᅚразвития ᅚи 

ᅚдр. ᅚНа ᅚдействие ᅚкарьерных ᅚпроцессов ᅚоказывают ᅚвлияние ᅚразличные ᅚфакторы. 

ᅚДанные ᅚфакторы ᅚдостаточно ᅚмногочисленны ᅚи ᅚмногонаправленны, ᅚа 

ᅚкомбинация ᅚих ᅚеще ᅚболее ᅚмногообразна, ᅚчто ᅚне ᅚпозволяет ᅚчетко 

ᅚклассифицировать ᅚих. 

Служебные ᅚотношения ᅚна ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚрегулируют 

ᅚразличные ᅚотраслями ᅚправа. ᅚ 

Правовую ᅚоснову ᅚсоставляют ᅚразличные ᅚнормативно-правовые ᅚакты. 

ᅚПрофессиональная ᅚкарьера ᅚзачастую ᅚсопровождается ᅚличностным 

ᅚпрофессиональным ᅚразвитием, ᅚпричем ᅚсвязь ᅚздесь ᅚвзаимная. ᅚДоминирующие 

ᅚмотивы ᅚзанятых ᅚна ᅚгосслужбе ᅚ- ᅚгарантия ᅚпостоянной ᅚработы, ᅚстабильность 

ᅚположения, ᅚстремление ᅚреализовать ᅚсебя ᅚв ᅚпрофессиональной ᅚдеятельности, 

ᅚперспективы ᅚдолжностного ᅚроста. ᅚТакже ᅚможно ᅚвыделить ᅚчеткую 

ᅚтипологизацию ᅚкарьеры ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚна ᅚоснове ᅚвыделения ᅚ6 

ᅚассоциативных ᅚтипов ᅚпрофессиональной ᅚкарьеры ᅚв ᅚзависимости ᅚот ᅚтаких 

ᅚпараметров, ᅚкак ᅚсамооценка, ᅚэффективность, ᅚуровень ᅚпритязаний ᅚи ᅚ«локус-

контроль». ᅚ 
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Не ᅚмаловажную ᅚроль ᅚзанимает ᅚуправление ᅚчеловеческими ᅚресурсами ᅚи 

ᅚсчитается ᅚосновным ᅚкритерием ᅚуспеха. ᅚМожно ᅚиметь ᅚотличную ᅚтехнологию, 

ᅚно ᅚпри ᅚэтом ᅚнеквалифицированных ᅚслужащих, ᅚто ᅚработа ᅚбудет ᅚзагублена. 

ᅚТаким ᅚобразом, ᅚключевыми ᅚсоставляющими ᅚявляются ᅚуправление ᅚделовой 

ᅚкарьерой ᅚи ᅚтехнология ᅚуправления ᅚслужащими. 

Планирование ᅚи ᅚконтроль ᅚкарьеры ᅚозначают, ᅚчто ᅚс ᅚмомента 

ᅚпоступления ᅚсотрудника ᅚна ᅚгосударственную ᅚслужбу ᅚи ᅚдо ᅚсамого ᅚувольнения 

ᅚнеобходимо ᅚорганизовать ᅚгоризонтальное ᅚи ᅚвертикальное ᅚпродвижение ᅚпо 

ᅚкарьерной ᅚлестнице ᅚв ᅚсистеме ᅚдолжностей ᅚили ᅚна ᅚрабочем ᅚместе. ᅚСотрудники 

ᅚдолжны ᅚзнать ᅚне ᅚтолько ᅚсвои ᅚкраткосрочные ᅚи ᅚдолгосрочные ᅚперспективы, ᅚно 

ᅚтакже ᅚи ᅚкаких ᅚпоказателей ᅚон ᅚдолжен ᅚдобиться, ᅚчтобы ᅚрассчитывать ᅚна 

ᅚпродвижение ᅚпо ᅚслужбе. 

С ᅚпомощью ᅚуправления ᅚделовой ᅚкарьеры ᅚможно ᅚдостичь ᅚпреданности 

ᅚсотрудника ᅚинтересам ᅚруководства, ᅚувеличения ᅚпроизводительности ᅚтруда, 

ᅚснижения ᅚтекучести ᅚкадров ᅚи ᅚболее ᅚполного ᅚраскрытия ᅚспособностей 

ᅚчеловека. 

Любой ᅚслужащий ᅚпланирует ᅚсвое ᅚбудущее, ᅚосновываясь ᅚна ᅚсвоих 

ᅚпотребностях ᅚи ᅚсоциально-экономических ᅚусловиях. ᅚНет ᅚничего 

ᅚудивительного ᅚв ᅚтом, ᅚчто ᅚон ᅚжелает ᅚзнать ᅚперспективы ᅚслужебного ᅚроста ᅚи 

ᅚвозможности ᅚповышения ᅚквалификации ᅚв ᅚданной ᅚорганизации, ᅚа ᅚтакже 

ᅚусловия, ᅚкоторые ᅚон ᅚдолжен ᅚдля ᅚэтого ᅚвыполнять. ᅚИначе ᅚмотивация 

ᅚповеления ᅚстановится ᅚслабой, ᅚсотрудник ᅚработает ᅚне ᅚв ᅚполную ᅚсилу, ᅚне 

ᅚстремится ᅚповышать ᅚквалификацию ᅚи ᅚрассматривает ᅚорганизацию ᅚкак ᅚместо, 

ᅚгде ᅚможно ᅚпереждать ᅚнекоторое ᅚвремя ᅚперед ᅚпереходом ᅚна ᅚновую, ᅚболее 

ᅚперспективную ᅚработу. 

Современный ᅚэтап ᅚнаучно-технической ᅚреволюции, ᅚкак ᅚуже ᅚбыло 

ᅚсказано, ᅚпривел ᅚк ᅚкачественному ᅚизменению ᅚроли ᅚчеловека ᅚв ᅚуправлении, 

ᅚпревращению ᅚего ᅚв ᅚрешающий ᅚфактор ᅚпоследнего. ᅚНа ᅚсегодняшний ᅚдень 

ᅚсотрудник ᅚдолжен ᅚобладать ᅚстратегическим ᅚмышлением, 

ᅚпредприимчивостью, ᅚширокой ᅚэрудицией, ᅚвысокой ᅚкультурой. ᅚЭто 
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ᅚвыдвинуло ᅚна ᅚповестку ᅚдня ᅚтребование ᅚнепрерывного ᅚразвития ᅚделовой 

ᅚкарьеры, ᅚт.е. ᅚпроведение ᅚмероприятий, ᅚспособствующих ᅚполному ᅚраскрытию 

ᅚличностного ᅚпотенциала ᅚгосударственных ᅚи ᅚмуниципальных ᅚслужащих ᅚи 

ᅚроста ᅚих ᅚспособности ᅚвносить ᅚвклад ᅚв ᅚдеятельность ᅚорганизации. 

Можно ᅚконстатировать, ᅚчто ᅚ"человеческий ᅚфактор" ᅚиграет ᅚрешающую 

ᅚроль ᅚв ᅚуправлении ᅚделовой ᅚкарьеры. ᅚТехнологии ᅚпроцесса ᅚуправления 

ᅚперсоналом ᅚоказывают ᅚрешающее ᅚзначение ᅚна ᅚрезультаты ᅚработы ᅚв ᅚцелом. 

Подводя ᅚитоги ᅚпо ᅚвышесказанному ᅚможем ᅚс ᅚнаибольшей ᅚуверенностью 

ᅚсказать, ᅚчто ᅚвсе ᅚпредложенные ᅚнами ᅚмероприятия ᅚбудут ᅚэффективны. ᅚТак ᅚкак 

ᅚпрофессиональная ᅚкарьера ᅚгосслужащих ᅚ- ᅚэто ᅚне ᅚтолько ᅚпродвижение ᅚпо 

ᅚдолжностным ᅚступеням ᅚорганизационной ᅚиерархии, ᅚно ᅚи ᅚпроцесс ᅚреализации 

ᅚчеловеком ᅚсвоих ᅚвозможностей. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ ᅚА 

Пробное ᅚтестирование ᅚдля ᅚпоступающих ᅚна ᅚгосударственную ᅚи 

ᅚмуниципальную ᅚслужбу ᅚв ᅚГосударственный ᅚСовет ᅚРеспублики ᅚТатарстан 

 

1.Выберите ᅚверное ᅚутверждение: 

• Проверку ᅚсведений ᅚо ᅚдоходах, ᅚрасходах, ᅚоб ᅚимуществе ᅚи 

ᅚобязательствах ᅚимущественного ᅚхарактера ᅚлюбых ᅚлиц, ᅚкоторые ᅚобязаны 

ᅚпредставлять ᅚтакие ᅚсведения, ᅚможет ᅚпроводить ᅚСчетная ᅚпалата ᅚРоссийской 

ᅚФедерации 

• Основные ᅚполномочия ᅚпо ᅚкоординации ᅚи ᅚконтролю ᅚв ᅚсфере 

ᅚпротиводействия ᅚкоррупции ᅚвозложены ᅚна ᅚФедеральное ᅚантикоррупционное 

ᅚагентство 

• Проверку ᅚсведений ᅚо ᅚдоходах, ᅚрасходах, ᅚоб ᅚимуществе ᅚи 

ᅚобязательствах ᅚимущественного ᅚхарактера ᅚлюбых ᅚлиц, ᅚкоторые ᅚобязаны 

ᅚпредставлять ᅚтакие ᅚсведения, ᅚможет ᅚпроводить ᅚуполномоченное 

ᅚподразделение ᅚАдминистрации ᅚПрезидента ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Координация ᅚдеятельности ᅚправоохранительных ᅚорганов ᅚв ᅚсфере 

ᅚпротиводействия ᅚкоррупции ᅚвозложена ᅚна ᅚГенерального ᅚпрокурора 

ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚподчиненных ᅚему ᅚпрокуроров 

2. ᅚЦелью ᅚвыявления ᅚи ᅚурегулирования ᅚконфликта ᅚинтересов ᅚна 

ᅚгосударственной ᅚслужбе ᅚявляется: 

• профилактика ᅚиндивидуальных ᅚслужебных ᅚспоров ᅚна 

ᅚгосударственной ᅚгражданской ᅚслужбе 

• выявление ᅚкоррупционных ᅚправонарушений, ᅚсовершенных 

ᅚгосударственным ᅚслужащим 

• установление ᅚполного ᅚконтроля ᅚнад ᅚинтересами ᅚгосударственных 

ᅚслужащих 

• предотвращение ᅚсовершения ᅚгосударственным ᅚслужащим 

ᅚкоррупционных ᅚправонарушений 
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3. ᅚРешения ᅚкомиссии ᅚпо ᅚсоблюдению ᅚтребований ᅚк ᅚслужебному 

ᅚповедению ᅚфедеральных ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚи ᅚурегулированию 

ᅚконфликта ᅚинтересов ᅚпринимаются: 

• Тайным ᅚголосованием ᅚ(если ᅚкомиссия ᅚне ᅚпримет ᅚиное ᅚрешение) 

ᅚпростым ᅚбольшинством ᅚголосов ᅚприсутствующих ᅚна ᅚзаседании ᅚчленов 

ᅚкомиссии 

• Председателем ᅚкомиссии 

• Открытым ᅚголосованием ᅚ(если ᅚкомиссия ᅚне ᅚпримет ᅚиное ᅚрешение) 

ᅚпростым ᅚбольшинством ᅚголосов ᅚприсутствующих ᅚна ᅚзаседании ᅚчленов 

ᅚкомиссии 

• Председателем ᅚкомиссии ᅚпо ᅚрезультатам ᅚпроведения ᅚоткрытого 

ᅚголосования ᅚ(если ᅚкомиссия ᅚне ᅚпримет ᅚиное ᅚрешение) 

4. ᅚК ᅚкомпетенции ᅚкомиссии ᅚпо ᅚсоблюдению ᅚтребований ᅚк ᅚслужебному 

ᅚповедению ᅚи ᅚурегулированию ᅚконфликта ᅚинтересов ᅚотносится: 

• рассмотрение ᅚзаявлений ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚо ᅚдаче 

ᅚсогласия ᅚна ᅚзанятие ᅚиной ᅚоплачиваемой ᅚдеятельности 

• рассмотрение ᅚзаявлений ᅚгосударственных ᅚслужащих, ᅚжелающих 

ᅚвыкупить ᅚподарок, ᅚполученный ᅚв ᅚсвязи ᅚс ᅚисполнением ᅚдолжностных 

ᅚобязанностей 

• рассмотрение ᅚобращений ᅚграждан ᅚо ᅚдаче ᅚсогласия ᅚна 

ᅚтрудоустройство ᅚпосле ᅚслужбы 

• рассмотрение ᅚобращений ᅚгосударственных ᅚслужащих ᅚо 

ᅚневозможности ᅚпо ᅚобъективным ᅚпричинам ᅚпредставить ᅚсведения ᅚо ᅚдоходах 

ᅚсвоих ᅚсупруги ᅚ(супруга) 

5. ᅚК ᅚвзысканиям ᅚза ᅚнесоблюдение ᅚограничений, ᅚзапретов ᅚи 

ᅚобязанностей, ᅚустановленных ᅚв ᅚцелях ᅚпротиводействия ᅚкоррупции, 

ᅚотносится: 

• выговор 

• сокращение ᅚразмера ᅚпремии ᅚза ᅚвыполнение ᅚособо ᅚважных ᅚи 

ᅚсложных ᅚзаданий 
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• строгий ᅚвыговор 

• понижение ᅚв ᅚдолжности 

6. ᅚНевыполнение ᅚгосударственным ᅚслужащим ᅚобязанности 

ᅚпредставлять ᅚпредставителю ᅚнанимателя ᅚсведения ᅚо ᅚдоходах, ᅚрасходах, ᅚоб 

ᅚимуществе ᅚи ᅚобязательствах ᅚимущественного ᅚхарактера ᅚвлечет: 

• Привлечение ᅚк ᅚадминистративной ᅚответственности ᅚв 

ᅚсоответствии ᅚс ᅚзаконодательством ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Привлечение ᅚк ᅚуголовной ᅚответственности ᅚв ᅚсоответствии ᅚс 

ᅚзаконодательством ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Освобождение ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚот ᅚзамещаемой 

ᅚдолжности ᅚгосударственной ᅚслужбы, ᅚувольнение ᅚгосударственного 

ᅚслужащего ᅚс ᅚгосударственной ᅚслужбы 

• Освобождение ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚот ᅚзамещаемой 

ᅚдолжности ᅚгосударственной ᅚслужбы 

7. ᅚГражданскому ᅚслужащему ᅚзапрещено: 

• использовать ᅚпреимущества ᅚдолжностного ᅚположения ᅚдля 

ᅚпредвыборной ᅚагитации 

• вступать ᅚв ᅚполитические ᅚпартии 

• участвовать ᅚв ᅚдеятельности ᅚруководящего ᅚоргана ᅚполитической 

ᅚпартии 

• быть ᅚчленом ᅚпрофсоюза 

8. ᅚПрименение ᅚмер ᅚответственности, ᅚпредусмотренных 

ᅚзаконодательством ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚза ᅚкоррупционное 

ᅚправонарушение, ᅚк ᅚиностранному ᅚюридическому ᅚлицу: 

• Допускается ᅚв ᅚнезависимости ᅚот ᅚместа ᅚсовершения 

ᅚкоррупционного ᅚправонарушения 

• Допускается ᅚв ᅚслучае, ᅚесли ᅚруководителем ᅚиностранного 

ᅚюридического ᅚлица ᅚявляется ᅚгражданин ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Допускается ᅚв ᅚслучае ᅚсовершения ᅚкоррупционного 

ᅚправонарушения ᅚна ᅚтерритории ᅚРоссийской ᅚФедерации 
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• Не ᅚдопускается 

9. ᅚПравительство ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚсостоит ᅚиз: 

• Председателя ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации, 

ᅚзаместителей ᅚПредседателя ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации, 

ᅚфедеральных ᅚминистров ᅚи ᅚих ᅚзаместителей 

• Председателя ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации, 

ᅚзаместителей ᅚПредседателя ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи 

ᅚфедеральных ᅚминистров 

• Председателя ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи 

ᅚфедеральных ᅚминистров 

• Председателя ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации, 

ᅚзаместителей ᅚПредседателя ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации, 

ᅚфедеральных ᅚминистров ᅚи ᅚАппарата ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации 

10. ᅚВо ᅚвсех ᅚли ᅚслучаях ᅚфедеральное ᅚзаконодательство ᅚимеет ᅚприоритет 

ᅚнад ᅚзаконодательством ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации? 

• Во ᅚвсех ᅚслучаях, ᅚза ᅚисключением ᅚвопросов, ᅚнаходящихся ᅚв 

ᅚпределах ᅚисключительного ᅚведения ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Во ᅚвсех ᅚслучаях, ᅚза ᅚисключением ᅚвопросов, ᅚнаходящихся ᅚвне 

ᅚпределов ᅚведения ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи ᅚполномочий ᅚРоссийской 

ᅚФедерации ᅚпо ᅚпредметам ᅚсовместного ᅚведения ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚи 

ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Законодательство ᅚсубъектов ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚвсегда ᅚимеет 

ᅚприоритет 

• Да, ᅚво ᅚвсех ᅚслучаях 

11. ᅚРоссийская ᅚФедерация ᅚможет ᅚучаствовать ᅚв ᅚмежгосударственных 

ᅚобъединениях ᅚи ᅚпередавать ᅚим ᅚчасть ᅚсвоих ᅚполномочий ᅚ(выберите ᅚнаиболее 

ᅚполный ᅚи ᅚправильный ᅚвариант ᅚответа): 

• В ᅚсоответствии ᅚс ᅚмеждународными ᅚдоговорами, ᅚесли ᅚэто ᅚне 

ᅚвлечет ᅚограничения ᅚправ ᅚи ᅚсвобод ᅚчеловека ᅚи ᅚгражданина ᅚи ᅚне ᅚпротиворечит 

ᅚосновам ᅚконституционного ᅚстроя ᅚРоссийской ᅚФедерации 
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• Если ᅚэто ᅚне ᅚвлечет ᅚограничения ᅚправ ᅚи ᅚсвобод ᅚчеловека 

• При ᅚусловии, ᅚчто ᅚтакая ᅚпередача ᅚсоответствует ᅚмеждународным 

ᅚдоговорам ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• В ᅚсоответствии ᅚс ᅚмеждународными ᅚдоговорами, ᅚесли ᅚэто ᅚне 

ᅚпротиворечит ᅚосновам ᅚконституционного ᅚстроя ᅚРоссийской ᅚФедерации 

12. ᅚСтруктура ᅚисполнительных ᅚорганов ᅚгосударственной ᅚвласти 

ᅚсубъекта ᅚРоссийской ᅚФедерации ᅚформируется: 

• высшим ᅚдолжностным ᅚлицом ᅚсубъекта ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Президентом ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Правительством ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Федеральным ᅚСобранием 

13. ᅚСоздание ᅚсистемы ᅚсудебных ᅚи ᅚправоохранительных ᅚорганов 

ᅚнаправлено ᅚна: 

• исполнение ᅚсиловых ᅚфункций ᅚгосударства 

• урегулирование ᅚспорных ᅚвопросов 

• обеспечение ᅚсоблюдения ᅚи ᅚзащиты ᅚправ ᅚи ᅚсвобод ᅚчеловека 

• обеспечение ᅚсостязательности ᅚсудебного ᅚпроцесса 

14. ᅚКак ᅚприменяется ᅚзакон, ᅚустанавливающий ᅚответственность ᅚза 

ᅚправонарушение, ᅚесли ᅚон ᅚпринят ᅚпосле ᅚего ᅚсовершения? 

• если ᅚновый ᅚзакон ᅚустраняет ᅚили ᅚсмягчает ᅚответственность, ᅚто 

ᅚприменяется ᅚстарый ᅚзакон, ᅚдействовавший ᅚна ᅚмомент ᅚсовершения 

ᅚпреступления 

• закон ᅚне ᅚможет ᅚбыть ᅚприменен 

• закон ᅚприменяется ᅚизбирательно, ᅚпо ᅚрешению ᅚсуда 

• если ᅚновый ᅚзакон ᅚустанавливает ᅚили ᅚотягчает ᅚответственность, ᅚто 

ᅚон ᅚне ᅚможет ᅚбыть ᅚприменен 

15. ᅚКак ᅚпроизводится ᅚвыдача ᅚдругим ᅚгосударствам ᅚлиц, ᅚпреследуемых 

ᅚза ᅚдействия ᅚ(или ᅚбездействие), ᅚне ᅚпризнаваемые ᅚв ᅚРоссийской ᅚФедерации 

ᅚпреступлением? 
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• выдача ᅚлиц, ᅚобвиняемых ᅚв ᅚсовершении ᅚпреступления, 

ᅚосуществляется ᅚна ᅚоснове ᅚмеждународного ᅚдоговора ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• выдача ᅚне ᅚдопускается 

• выдача ᅚрегулируется ᅚмеждународным ᅚсоглашением ᅚс ᅚтой ᅚстраной, 

ᅚкоторая ᅚсделала ᅚзапрос ᅚо ᅚвыдаче 

• выдача ᅚлиц, ᅚобвиняемых ᅚв ᅚсовершении ᅚпреступления, 

ᅚосуществляется ᅚна ᅚоснове ᅚфедерального ᅚзакона 

16. ᅚКто ᅚназначает ᅚна ᅚдолжность ᅚи ᅚосвобождает ᅚот ᅚдолжности 

ᅚфедеральных ᅚминистров? 

• Совет ᅚФедерации ᅚФедерального ᅚСобрания ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Президент ᅚРоссийской ᅚФедерации 

• Государственная ᅚДума ᅚФедерального ᅚСобрания ᅚРоссийской 

ᅚФедерации 

• Председатель ᅚПравительства ᅚРоссийской ᅚФедерации 
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ПРИЛОЖЕНИЕ ᅚБ 

ИНСТРУКЦИЯ 

по ᅚохране ᅚи ᅚбезопасности ᅚтруда ᅚдля ᅚГосударственного ᅚСовета 

ᅚРеспублики ᅚТатарстан 

 

Настоящая ᅚинструкция ᅚразработана ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚдействующим 

ᅚзаконодательством ᅚи ᅚнормативно-правовыми ᅚактами ᅚв ᅚобласти ᅚохраны ᅚтруда 

ᅚи ᅚможет ᅚбыть ᅚдополнена ᅚиными ᅚдополнительными ᅚтребованиями 

ᅚприменительно ᅚк ᅚконкретной ᅚдолжности ᅚили ᅚвиду ᅚвыполняемой ᅚработы ᅚс 

ᅚучетом ᅚспецифики ᅚтрудовой ᅚдеятельности ᅚв ᅚконкретной ᅚорганизации ᅚи 

ᅚиспользуемых ᅚоборудования, ᅚинструментов ᅚи ᅚматериалов. ᅚПроверку ᅚи 

ᅚпересмотр ᅚинструкций ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚдля ᅚработников ᅚорганизует 

ᅚработодатель. ᅚПересмотр ᅚинструкций ᅚдолжен ᅚпроизводиться ᅚне ᅚреже ᅚодного 

ᅚраза ᅚв ᅚ5 ᅚлет. ᅚ 

1. ᅚОбщие ᅚтребования ᅚбезопасности. 

1.1. ᅚК ᅚсамостоятельной ᅚработе ᅚв ᅚкачестве ᅚгосударственного ᅚслужащего 

ᅚдопускаются ᅚлица, ᅚимеющие ᅚсоответствующее ᅚобразование ᅚи ᅚподготовку ᅚпо 

ᅚспециальности, ᅚобладающие ᅚтеоретическими ᅚзнаниями ᅚи ᅚпрофессиональными 

ᅚнавыками ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚтребованиями ᅚдействующих ᅚнормативно-

правовых ᅚактов, ᅚне ᅚимеющие ᅚпротивопоказаний ᅚк ᅚработе ᅚпо ᅚданной 

ᅚпрофессии ᅚ(специальности) ᅚпо ᅚсостоянию ᅚздоровья, ᅚпрошедшие ᅚв 

ᅚустановленном ᅚпорядке ᅚпредварительный ᅚ(при ᅚпоступлении ᅚна ᅚработу) ᅚи 

ᅚпериодический ᅚ(во ᅚвремя ᅚтрудовой ᅚдеятельности) ᅚмедицинские ᅚосмотры, 

ᅚпрошедшие ᅚобучение ᅚбезопасным ᅚметодам ᅚи ᅚприемам ᅚвыполнения ᅚработ, 

ᅚвводный ᅚинструктаж ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚи ᅚинструктаж ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚна 

ᅚрабочем ᅚместе, ᅚпроверку ᅚзнаний ᅚтребований ᅚохраны ᅚтруда, ᅚпри 

ᅚнеобходимости ᅚстажировку ᅚна ᅚрабочем ᅚместе. ᅚПроведение ᅚвсех ᅚвидов 

ᅚинструктажей ᅚдолжно ᅚрегистрироваться ᅚв ᅚЖурнале ᅚинструктажей ᅚс 
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ᅚобязательными ᅚподписями ᅚполучившего ᅚи ᅚпроводвшего ᅚинструктаж. 

ᅚПовторные ᅚинструктажи ᅚпо ᅚохране ᅚтруда ᅚдолжны ᅚпроводиться ᅚне ᅚреже ᅚодного 

ᅚраза ᅚв ᅚгод. 

1.2. ᅚГосударственный ᅚслужащий ᅚобязан ᅚсоблюдать ᅚПравила 

ᅚвнутреннего ᅚтрудового ᅚраспорядка, ᅚустановленные ᅚрежимы ᅚтруда ᅚи ᅚотдыха; 

ᅚрежим ᅚтруда ᅚи ᅚотдыха ᅚинструктора-методиста ᅚопределяется ᅚграфиком ᅚего 

ᅚработы. ᅚ 

1.3. ᅚПри ᅚосуществлении ᅚпроизводственных ᅚдействий ᅚв ᅚдолжности 

ᅚгосударственного ᅚслужащего ᅚвозможно ᅚвоздействие ᅚна ᅚработающего 

ᅚследующих ᅚопасных ᅚи ᅚвредных ᅚфакторов: ᅚ 

- ᅚнарушение ᅚостроты ᅚзрения ᅚпри ᅚнедостаточной ᅚосвещённости ᅚрабочего 

ᅚместа, ᅚа ᅚтакже ᅚзрительное ᅚутомление ᅚпри ᅚдлительной ᅚработе ᅚс ᅚдокументами ᅚи 

ᅚ(или) ᅚс ᅚПЭВМ; ᅚ 

- ᅚпоражение ᅚэлектрическим ᅚтоком ᅚпри ᅚприкосновении ᅚк ᅚтоковедущим 

ᅚчастям ᅚс ᅚнарушенной ᅚизоляцией ᅚили ᅚзаземлением ᅚ(при ᅚвключении ᅚили 

ᅚвыключении ᅚэлектроприборов ᅚи ᅚ(или) ᅚосвещения ᅚв ᅚпомещениях; ᅚ 

- ᅚснижение ᅚиммунитета ᅚорганизма ᅚработающего ᅚот ᅚчрезмерно 

ᅚпродолжительного ᅚ(суммарно ᅚ– ᅚсвыше ᅚ4 ᅚч. ᅚв ᅚсутки) ᅚвоздействия 

ᅚэлектромагнитного ᅚизлучения ᅚпри ᅚработе ᅚна ᅚПЭВМ ᅚ(персональной 

ᅚэлектронно-вычислительной ᅚмашине); ᅚ 

- ᅚснижение ᅚработоспособности ᅚи ᅚухудшение ᅚобщего ᅚсамочувствия 

ᅚввиду ᅚпереутомления ᅚв ᅚсвязи ᅚс ᅚчрезмерными ᅚдля ᅚданного ᅚиндивида 

ᅚфактической ᅚпродолжительностью ᅚрабочего ᅚвремени ᅚи ᅚ(или) ᅚинтенсивностью 

ᅚпротекания ᅚпроизводственных ᅚдействий; ᅚ 

- ᅚполучение ᅚтравм ᅚвследствие ᅚнеосторожного ᅚобращения ᅚс 

ᅚканцелярскими ᅚпринадлежностями ᅚлибо ᅚввиду ᅚиспользования ᅚих ᅚне ᅚпо 

ᅚпрямому ᅚназначению; ᅚ 

- ᅚполучение ᅚфизических ᅚи ᅚ(или) ᅚпсихических ᅚтравм ᅚв ᅚсвязи ᅚс 

ᅚнезаконными ᅚдействиями ᅚработников, ᅚучащихся ᅚ(воспитанников), ᅚродителей 
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ᅚ(лиц, ᅚих ᅚзаменяющих), ᅚиных ᅚлиц, ᅚвошедших ᅚв ᅚпрямой ᅚконтакт ᅚс ᅚэкономистом 

ᅚдля ᅚрешения ᅚтех ᅚили ᅚиных ᅚвопросов ᅚпроизводственного ᅚхарактера. ᅚ 

1.4. ᅚЛица, ᅚдопустившие ᅚневыполнение ᅚили ᅚнарушение ᅚнастоящей 

ᅚИнструкции, ᅚпривлекаются ᅚк ᅚдисциплинарной ᅚответственности ᅚи, ᅚпри 

ᅚнеобходимости, ᅚподвергаются ᅚвнеочередной ᅚпроверке ᅚзнаний ᅚнорм ᅚи ᅚправил 

ᅚохраны ᅚтруда. ᅚ 

2. ᅚТребования ᅚохраны ᅚтруда ᅚперед ᅚначалом ᅚработы. ᅚ 

2.1. ᅚПроверить ᅚисправность ᅚэлектроосвещения ᅚв ᅚкабинете. ᅚ 

2.2. ᅚПроверить ᅚработоспособность ᅚПЭВМ, ᅚиных ᅚэлектроприборов, ᅚа 

ᅚтакже ᅚсредств ᅚсвязи, ᅚнаходящихся ᅚв ᅚкабинете. ᅚ 

2.2. ᅚПроветрить ᅚпомещение ᅚкабинета. ᅚ 

2.3. ᅚПроверить ᅚбезопасность ᅚрабочего ᅚместа ᅚна ᅚпредмет ᅚстабильного 

ᅚположения ᅚи ᅚисправности ᅚмебели, ᅚстабильного ᅚположения ᅚнаходящихся ᅚв 

ᅚсгруппированном ᅚположении ᅚдокументов, ᅚа ᅚтакже ᅚпроверить ᅚналичие ᅚв 

ᅚдостаточном ᅚколичестве ᅚи ᅚисправность ᅚканцелярских ᅚпринадлежностей. ᅚ 

2.4. ᅚУточнить ᅚплан ᅚработы ᅚна ᅚдень ᅚи, ᅚпо ᅚвозможности, ᅚраспределить 

ᅚнамеченное ᅚк ᅚисполнению ᅚравномерно ᅚпо ᅚвремени, ᅚс ᅚвключением ᅚ15 ᅚмин 

ᅚотдыха ᅚ(либо ᅚкратковременной ᅚсмены ᅚвида ᅚдеятельности) ᅚчерез ᅚкаждые ᅚ45 

ᅚмин. ᅚоднотипных ᅚпроизводственных ᅚдействий, ᅚа ᅚтакже ᅚс ᅚотведением ᅚвремени 

ᅚв ᅚобъёме ᅚне ᅚменее ᅚ30 ᅚмин. ᅚдля ᅚприёма ᅚпищи ᅚориентировочно ᅚчерез ᅚ4-4,5 ᅚч. 

ᅚслуха, ᅚпамяти, ᅚвнимания ᅚ- ᅚвследствие ᅚром ᅚдля ᅚрешения ᅚтех ᅚили ᅚиных ᅚвопросов 

ᅚпроизводственного ᅚхарактера. ᅚ 

3. ᅚТребования ᅚохраны ᅚтруда ᅚво ᅚвремя ᅚработы. ᅚ 

3.1. ᅚСоблюдать ᅚправила ᅚличной ᅚгигиены. ᅚ 

3.2. ᅚИсключить ᅚпользование ᅚнеисправным ᅚэлектроосвещением, 

ᅚнеработоспособными ᅚПЭВМ, ᅚиными ᅚэлектроприборами, ᅚа ᅚтакже ᅚсредствами 

ᅚсвязи, ᅚнаходящимися ᅚв ᅚкабинете. ᅚ 

3.3. ᅚПоддерживать ᅚчистоту ᅚи ᅚпорядок ᅚна ᅚрабочем ᅚместе, ᅚне 

ᅚзагромождать ᅚего ᅚбумагами, ᅚкнигами ᅚи ᅚт.п. ᅚ 

3.4. ᅚСоблюдать ᅚправила ᅚпожарной ᅚбезопасности. ᅚ 
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3.5. ᅚДействуя ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚпланом ᅚработы ᅚна ᅚдень, ᅚстараться 

ᅚраспределять ᅚнамеченное ᅚк ᅚисполнению ᅚравномерно ᅚпо ᅚвремени, ᅚс 

ᅚвключением ᅚ15 ᅚмин. ᅚотдыха ᅚ(либо ᅚкратковременной ᅚсмены ᅚвида 

ᅚдеятельности) ᅚчерез ᅚкаждые ᅚ45 ᅚмин. ᅚоднотипных ᅚпроизводственных ᅚдействий, 

ᅚа ᅚтакже ᅚс ᅚотведением ᅚвремени ᅚв ᅚобъёме ᅚне ᅚменее ᅚ30 ᅚмин. ᅚдля ᅚприёма ᅚпищи. ᅚ 

4. ᅚТребования ᅚохраны ᅚтруда ᅚв ᅚаварийных ᅚситуациях. ᅚ 

4.1. ᅚПри ᅚвозникновении ᅚв ᅚрабочей ᅚзоне ᅚопасных ᅚусловий ᅚтруда 

ᅚ(появление ᅚзапаха ᅚгари ᅚи ᅚдыма, ᅚповышенное ᅚтепловыделение ᅚот 

ᅚоборудования, ᅚповышенный ᅚуровень ᅚшума ᅚпри ᅚего ᅚработе, ᅚнеисправность 

ᅚзаземления, ᅚзагорание ᅚматериалов ᅚи ᅚоборудования, ᅚпрекращение ᅚподачи 

ᅚэлектроэнергии, ᅚпоявление ᅚзапаха ᅚгаза ᅚи ᅚт.п.) ᅚнемедленно ᅚпрекратить ᅚработу, 

ᅚвыключить ᅚоборудование, ᅚсообщить ᅚо ᅚпроисшедшем ᅚнепосредственному ᅚили 

ᅚвышестоящему ᅚруководству, ᅚпри ᅚнеобходимости ᅚвызвать ᅚпредставителей 

ᅚаварийной ᅚи ᅚ(или) ᅚтехнической ᅚслужб. ᅚ 

4.2. ᅚПри ᅚпожаре, ᅚзадымлении ᅚили ᅚзагазованности ᅚпомещения 

ᅚ(появлении ᅚзапаха ᅚгаза) ᅚнеобходимо ᅚнемедленно ᅚорганизовать ᅚэвакуацию 

ᅚлюдей ᅚиз ᅚпомещения ᅚв ᅚсоответствии ᅚс ᅚутвержденным ᅚпланом ᅚэвакуации. ᅚ 

4.3. ᅚПри ᅚобнаружении ᅚзагазованности ᅚпомещения ᅚ(запаха ᅚгаза) ᅚследует 

ᅚнемедленно ᅚприостановить ᅚработу, ᅚвыключить ᅚэлектроприборы ᅚи 

ᅚэлектроинструменты, ᅚоткрыть ᅚокно ᅚили ᅚфорточку, ᅚпокинуть ᅚпомещение, 

ᅚсообщить ᅚо ᅚпроисшедшем ᅚнепосредственному ᅚили ᅚвышестоящему 

ᅚруководству, ᅚвызвать ᅚаварийную ᅚслужбу ᅚгазового ᅚхозяйства. ᅚ 

4.4. ᅚВ ᅚслучае ᅚвозгорания ᅚили ᅚпожара ᅚнемедленно ᅚвызвать ᅚпожарную 

ᅚкоманду, ᅚпроинформировать ᅚсвоего ᅚнепосредственного ᅚили ᅚвышестоящего 

ᅚруководителя ᅚи ᅚприступить ᅚк ᅚликвидации ᅚочага ᅚпожара ᅚимеющимися 

ᅚтехническими ᅚсредствами. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ ᅚВ 

 

Физическая ᅚкультура ᅚв ᅚучреждении 

 

Физическая ᅚкультура ᅚв ᅚгосударственном ᅚучреждении ᅚ– ᅚважный ᅚфактор 

ᅚповышения ᅚпроизводительности ᅚтруда. 

Создание ᅚпредпосылок ᅚк ᅚвысокопроизводительному ᅚтруду 

ᅚгосударственных ᅚслужащих, ᅚпредупреждение ᅚпрофессиональных 

ᅚзаболеваний ᅚи ᅚтравматизма ᅚна ᅚпроизводстве ᅚспособствует ᅚиспользование 

ᅚфизической ᅚкультуры ᅚдля ᅚактивной ᅚработы, ᅚотдыха ᅚи ᅚвосстановления 

ᅚработоспособности ᅚв ᅚрабочее ᅚи ᅚсвободное ᅚвремя. 

В ᅚрежиме ᅚтруда ᅚи ᅚотдыха ᅚсотрудников ᅚгосударственных ᅚучреждений 

ᅚучтены ᅚтакие ᅚфакторы, ᅚкак ᅚвремя ᅚофициально ᅚразрешенных ᅚпауз ᅚво ᅚвремя 

ᅚработы. ᅚВ ᅚкачестве ᅚобязательной ᅚк ᅚприменению ᅚмеры ᅚв ᅚработе ᅚбухгалтера 

ᅚимеются ᅚдве ᅚ10-минутные ᅚфизкультурные ᅚпаузы ᅚв ᅚтечение ᅚрабочего ᅚдня. 

ᅚПомимо ᅚэтого, ᅚсогласно ᅚГигиеническим ᅚтребованиям ᅚк ᅚПЭВМ ᅚи ᅚорганизации 

ᅚработы ᅚс ᅚними ᅚ(утверждены ᅚпостановлением ᅚМинздрава ᅚРоссии ᅚот ᅚ3 ᅚиюня 

ᅚ2003 ᅚг. ᅚ№ ᅚ118) ᅚУ ᅚлюдей, ᅚработающих ᅚза ᅚкомпьютером, ᅚдолжны ᅚбыть ᅚзаконные 

ᅚперерывы ᅚобщей ᅚдлительностью ᅚдо ᅚ90 ᅚмин ᅚв ᅚдень ᅚв ᅚсчет ᅚрабочего ᅚвремени. ᅚ 
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ПРИЛОЖЕНИЕ ᅚГ 

 

Культура ᅚделового ᅚобщения ᅚв ᅚучреждении 

 

В ᅚцелях ᅚповышения ᅚделовой ᅚрепутации ᅚГосударственного ᅚказенного 

ᅚучреждения ᅚПоисково-спасательной ᅚслужбы ᅚРТ, ᅚего ᅚслужащих ᅚи 

ᅚформирования ᅚблагоприятного ᅚклимата ᅚв ᅚколлективе ᅚразработаны ᅚи 

ᅚиспользуются ᅚследующие ᅚлокальные ᅚнормативные ᅚдокументы: 

- ᅚКодекс ᅚделовой ᅚэтики; 

- ᅚКодекс ᅚделового ᅚобщения; 

- ᅚСтратегия ᅚразвитие ᅚпредприятия; 

- ᅚЦенности ᅚпредприятия; 

- ᅚКорпоративная ᅚсоциальная ᅚответственность. 

 

 

 

 

 

 


