
То, что полезно и эффективно для одного народа,
не всегда таково для человечества в целом. Более то-
го, показатели эффективности одного воюющего го-
сударства равны показателям противоборствующей
стороны, но со знаком минус. Точно так же внутри са-
мой страны то, что эффективно для одних организа-
ций, социальных групп, граждан, не всегда эффектив-
но для других и общества в целом. Например, навязы-
ваемая реклама (баннеры вдоль дорог, прерывание ра-
дио- и телепередач) эффективна лишь для заказыва-
ющих организаций, рекламных кампаний и средств
массовой информации. Для общества же в целом она
в лучшем случае бесполезна, а то и вредна, кроме то-
го, на ее производство и размещение затрачены нема-
лые средства. 

Синергетический эффект приводит к тому, что по-
казатели и критерии эффективности системы госу-
дарственной службы не тождественны показателям и
критериям суммы эффективностей каждого из эле-

ментов государственной службы. Так, в соответствии
с Конституцией Российской Федерации высшей цен-
ностью является человек, его права и свободы. При-
знание, соблюдение и защита прав и свобод человека
и гражданина – обязанность государства. 

Определение эффективности государственной
службы позволит яснее сформулировать ее назначе-
ние, цели, а соответственно, и структуру, поскольку не
показатели и критерии эффективности государствен-
ных органов «подстраиваются» под их существую-
щую структуру, а наоборот. 
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КАДРОВАЯ МЕТОДИКА ОЦЕНКИ
РУКОВОДЯЩЕГО СОСТАВА ФЕДЕРАЛЬНЫХ
ОРГАНОВ ВЛАСТИ
Президентом Российской Феде-

рации Д.А. Медведевым в июле

2008 г. была поставлена зада-

ча создать целостную систему

воспроизводства и обновления

профессиональной элиты в на-

шей стране. Эффективный спо-

соб ее решения – формирование

общероссийского резерва уп-

равленческих кадров. При этом

нужно заложить правильные

критерии, чтобы оценивать дви-

жение людей и создавать необ-

ходимые стимулы.

С учетом объема кадровых на-
значений, находящихся в сфере кон-
ституционных полномочий Прези-
дента Российской Федерации (око-
ло 30 тысяч человек), специфики де-
ятельности органов государствен-
ной власти, руководство которыми
осуществляет глава государства, а
также особенностей учетно-кадро-
вой работы в этих органах актуален
вопрос интеграции индивидуальной
количественной и качественной,
формализованной оценки кадрового
потенциала руководителей в еди-
ную методику на основе современ-
ных информационных технологий.

Сложность решения задачи
обусловлена тем, что аналогов раз-
работки подобных методик в уп-
равленческой теории и практике
нет. Но у ряда российских минис-
терств и ведомств силового блока
есть положительный опыт опреде-
ления уровня руководителей на
основе результатов деятельности
возглавляемых ими подразделе-
ний, изучения их личностных ка-
честв, использования объективных
показателей и данных экспертов.
Однако в виде комплексной кадро-
вой технологии, позволяющей оце-
нить потенциал и конкретного ру-
ководителя, и ведомства в целом,
такие подходы и методы реализо-
ваны не были.

По поручению помощника Пре-
зидента Российской Федерации
О.А. Маркова для решения этой
задачи была создана рабочая груп-
па, определены конкретные направ-
ления работы и сроки создания ме-
тодики оценки кадрового потенци-
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ала федеральных органов исполни-
тельной власти (далее – ФОИВ),
руководство деятельностью кото-
рых осуществляет Президент Рос-
сийской Федерации.

Результатом стала разработка
оригинальной методики оценки ка-
дрового потенциала. Она прошла
апробацию в Федеральной службе
исполнения наказаний, во внутрен-
них войсках МВД России и полу-
чила положительные отзывы руко-
водства и кадровых подразделений
этих ведомств, была рекомендована
для использования в федеральных
органах исполнительной власти –
Минобороны России, МВД России,
МЧС России, Минюсте России и
ряде других.

СОДЕРЖАНИЕ МЕТОДИКИ
Методика предполагает оценку по
выработанным показателям (ре-
зультаты работы; опыт, образова-
ние, возраст и здоровье) ряда про-
фессионально важных для конкрет-
ной руководящей должности ха-
рактеристик (23 показателя) и их
преобразование в количественные
интегральные показатели (индек-
сы) для последующего использова-
ния в кадровой работе.

Оценке подлежат руководители
министерств и ведомств различных
уровней управления, которых на-
значает Президент РФ, руководи-
тели структурных подразделений и
их заместители, назначаемые на
должности министром (директо-
ром федеральной службы), а также
лица, состоящие в федеральном ка-
дровом резерве.

Межведомственная классифи-
кация включает шесть уровней уп-
равления. Первый образуют феде-
ральные министры и директора
самостоятельных федеральных
служб и агентств. Ко второму отно-
сятся заместители министров и ру-
ководители подведомственных фе-
деральных служб. Последующие
уровни управления включают в се-
бя, в зависимости от структурного
построения каждого министерства
или ведомства, руководителей уп-
равлений центрального аппарата,
командиров воинских соединений

и частей, начальников территори-
альных органов, отделов, образова-
тельных, медицинских, тыловых и
иных подразделений.

Расчет индивидуальных и груп-
повых значений кадрового потен-
циала выполняется перемножени-
ем соответствующих составляю-
щих этих оценок: характеристик в
рамках критериев, критериев в рам-
ках индивидуальной оценки, инди-
видуальных оценок государствен-
ных служащих в рамках соответст-
вующей группы.

Определение индивидуального
кадрового потенциала производит-
ся по формуле:

КПi = Вi
.Pi

. Oбрi
. Опi,

где: КПi – кадровый потенциал 
i-го служащего;

Вi – показатель возраста и здо-
ровья i-го служащего;

Pi – показатель результатов ра-
боты i-го служащего.

Oбрi – показатель образования
i-го служащего;

Опi – показатель опыта i-го слу-
жащего.

Показатели, входящие в инди-
видуальную оценку кадрового по-
тенциала, также рассчитываются
путем умножения между собой со-
ответствующих частных оценок. 

Так, показатель возраста и здо-
ровья рассчитывается по формуле:

В = ВО . ТП,
где: В – возраст и здоровье; ВО –

возраст; ТП – трудопотери.

Для получения средней оценки
по уровням управления и группам
служащих производят расчет сред-
него пропорционального (среднего
геометрического) значения инди-
видуальных оценок служащих, вхо-
дящих в группу (корень в степени,
равной числу сомножителей).

Предложенная система крите-
риев и их весовых коэффициентов
для различных уровней управления
в обязательном порядке уточнялась
и дорабатывалась совместно с экс-
пертами министерств и ведомств, в
которых осуществлялась оценка.

В настоящее время оценены око-
ло 4000 руководящих сотрудников
ведомств. Для этого должности
классифицированы по уровням уп-
равления (2-й-6-й – по межведом-
ственной классификации) и основ-
ным направлениям деятельности
ведомства (командование, штабная
работа, тыловое обеспечение, кад-
ровое обеспечение, образование и
наука и т.д.).

Были использованы доступные
в кадровом учете ФОИВ сведения
по следующим позициям:
■ фамилия, имя, отчество, занима-

емая должность, дата рождения;
■ состояние здоровья (группа здо-

ровья), трудопотери за послед-
ние два года;

■ воинское (специальное) звание,
классный чин с указанием даты
присвоения, поощрения (госу-
дарственные, ведомственные на-
грады, иные поощрения) и взыс-
кания с указанием даты и вида;

■ выводы по последней аттеста-
ции (занимаемой должности со-
ответствует, не соответствует,
достоин выдвижения на выше-
стоящую должность) с указани-
ем даты аттестации, показатели
деятельности за последние два
года по занимаемой должности
(при наличии);

■ образование (высшее образова-
ние, несколько дипломов о выс-
шем образовании), с указанием
учебного заведения, даты окон-
чания и наличия диплома с от-
личием; форма обучения (очная,
вечерняя, заочная); специаль-
ность (и) по образованию;

■ повышение квалификации и пе-
реподготовка (когда, где и по ка-
кой специальности);

■ ученая степень, ученое звание
(год получения и специаль-
ность);

■ стаж в занимаемой должности,
стаж на руководящих должнос-
тях.

■ прохождение военной и иных
видов государственной службы
(занимаемые должности, даты);

■ число сотрудников (военнослу-
жащие, государственные граж-
данские служащие, работники) в



подчиненных структурных под-
разделениях по занимаемой
должности;

■ опыт работы в других федераль-
ных органах государственной
власти (занимаемые должнос-
ти);

■ опыт участия в боевых действи-
ях и контртеррористических
операциях;

■ научно-педагогический стаж, в
том числе по совместительству
(когда, где, должность, специ-
альность);

■ выводы по результатам психоло-
гического тестирования (при на-
личии).
Кроме того, в оценку включена

информация, касающаяся основных
результатов деятельности оценивае-
мых лиц по направлениям работы и
зачисления их в федеральный кад-
ровый резерв или резерв на замеще-
ние вышестоящих должностей.

Структура и соотношение значе-
ний между критериями, которые
использовались для оценки кадро-
вого потенциала руководящего со-
става одного из федеральных орга-
нов исполнительной власти, пред-
ставлены на рис. 1.

Особенностью методики явля-
ется ее относительная простота. Из
изложенного видно, что для оценки
потенциала руководителей исполь-
зуются в основном данные кадрово-
го учета.

В отличие от других существую-
щих систем и методов оценки кад-
ров, которые базируются преиму-
щественно на объемных социологи-
ческих исследованиях, экспертных
мнениях, различных методах пси-
ходиагностики, глубоком изучении
результатов деятельности возглав-
ляемых коллективов и т.п., в пред-
лагаемой методике сбор дополни-
тельных сведений и число лиц, при-

влекаемых к работе, минимальны и
определяются спецификой ве-
домств и целесообразностью.

Неотъемлемая часть методики –
возможность осуществления, даль-
нейшего мониторинг-контроля и
планирования кадрового потенциа-
ла и кадровой работы в силовых
ФОИВ (рис. 2).

Кадровая политика ведомства
может осуществляться по таким на-
правлениям деятельности, как:
■ приведение возрастных параме-

тров руководителей в соответст-
вие с требованиями закона (со-
блюдение ограничений для пре-
бывания на государственной
гражданской, военной или пра-
воохранительной службе);

■ организация профессиональ-
ной учебы, повышения квали-
фикации или иных форм про-
фессиональной подготовки ру-
ководителей;
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Рисунок 1. Структура критериев и весовых коэффициентов для расчета оценки кадрового потенциала.

Оценка кадрового потенциала

произведение

Возраст и здоровье 
вес от 0,35 до 1,43

Результаты работы
вес от 0,1575 до 2,2464

Образование
вес от 0,5832 до 2,204136

Опыт
вес от 0,25 до 3,7259

произведениепроизведение

произведение

произведение

произведение

Возраст 
коэф. от  0,7 до 1,3

Трудопотери 
коэф. от 0,5 до 1,1 

Опыт 
управленчес-
кий вес от 0,4

до 1,716

Опыт по спе-
циальным на-
правлениям

работы вес от
0,81 до 1,334

Опыт по дру-
гим ФОИВ 
коэф-ты 1;
1,05; 1,1

Опыт разных
регионов 

коэф-ты 0,7; 1;
1,1

Опыт работы в
центральном

аппарате 
коэф. 1,05

Опыт участия
в специальных

операциях 
коэф. 1,1

Стаж в зани-
маемой долж-
ности коэф-ты
0,8; 0,9; 1; 1,1

Уровень
образо-
вания

вес от 0,8
до 1,452

Отличие
по успеш-

ности
обучения
коэф-ты
1,1 или

1,15

Форма 
обучения 
коэф. 0,9

Уровень
учебного
заведе-

ния 
коэф-ты.

0,9; 1;
1,1; 1,2

Специ-
альность
по обра-
зованию
коэф-ты
0,9; 1,1

Повыше-
ние ква-
лифика-

ции и ста-
жировки
коэф-ты

1; 1,1Поощрения
(в т.ч. госна-

грады) и
взыскания
вес от 0,5

до 1,2

Выводы по
последней
аттестации
вес от 0,5

до 1,2

Показатели
работы по
занимае-
мой долж-

ности вес от
0,7 до 1,2

Включение
в резерв на
замещение
по вышесто-
ящей долж-
ности вес от

0,9 до 1,3

Стаж на руководящих
должностях 

вес от 0,5 до 1,2

Количество сотрудни-
ков в подчиненных

структурных единицах
вес от 0,8 до 1,3

Педагогичес-
кий стаж коэф.

1,1
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■ расширение управленческого
опыта руководителей, в том чис-
ле путем продуманной ротации
по уровням управления, направ-
лениям деятельности, а также
региональной ротации кадров;

■ создание кадровых резервов для
различных категорий должнос-
тей и организация работы по до-
полнительной подготовке резер-
вистов;

■ реализация комплекса меропри-
ятий по снижению трудопотерь
среди руководящего состава,
включая меры медицинского,
организационного и иного по-
рядка;

■ индивидуальное планирование
кадровой карьеры руководителей.
Таким образом, от простой оцен-

ки мы фактически переходим к це-
ленаправленному управлению кад-
ровым потенциалом ведомства.

ВОЗМОЖНОСТИ МЕТОДИКИ
Предварительный анализ результа-
тов свидетельствует о том, что при-
менение данной методики позволя-
ет адекватно отражать качественное
состояние кадрового потенциала ве-
домства в целом, по отдельным
уровням управления и важнейшим
направлениям деятельности, а так-
же оценивать основные индивиду-
альные характеристики конкретных
руководителей и лиц, включенных в
федеральный кадровый резерв.

С помощью разработанного инст-
рументария можно оперативно обес-
печивать высшее руководство стра-
ны и руководителей министерств и
ведомств структурированной ин-
формацией по кадровым вопросам.

Применение методики меняет
содержание кадровой работы в со-
ответствии с современными требо-
ваниями. Вместо набора (инфор-
мационного массива) индивиду-
альных анкет используется систе-
ма электронных таблиц, позволя-
ющих в режиме реального време-
ни представить кадровую ситуа-
цию ведомства в целом и по вы-
бранным пользователем значи-
мым параметрам:
■ уровни управления и должност-

ные категории (центральный ап-
парат, территориальные органы,
руководители, заместители ру-
ководителей и др.);

■ направления работы (в зависи-
мости от специфики конкретно-
го ФОИВ);

■ отдельные руководители, воена-
чальники и лица, включенные в
федеральный кадровый резерв.
Для Управления Президента

Российской Федерации по кадро-
вым вопросам и государственным
наградам использование методики
даст возможность:
1) оценивать личностные и деловые
качества конкретных руководите-
лей и лиц, включенных в кадровый
резерв, их соответствие занимаемой
или перспективной должности,
подлежащей замещению в порядке
служебного роста;
2) осуществлять поиск и предвари-
тельный подбор кандидатур, обла-
дающих необходимыми качества-
ми, для назначения на вакантную
руководящую должность или для
кадровой ротации, в том числе меж-
ду центральным аппаратом и тер-
риториальными органами ФОИВ

(вместе с тем было бы ошибочным
полагать, что результаты оценки ка-
дрового потенциала станут непо-
средственным и единственным ме-
рилом для принятия конкретных
кадровых решений – они создают
лишь необходимую базовую основу
для таких решений); 
3) проводить анализ состояния кад-
рового потенциала федеральных
органов исполнительной власти;
4) на основе анализа выявлять су-
ществующие актуальные пробле-
мы и готовить для высшего руко-
водства страны предложения по
улучшению расстановки и повы-
шению качества руководящих кад-
ров, а также совершенствованию
кадровой работы в конкретных ве-
домствах в целом.

Использование методики обеспе-
чивает прозрачность кадровой ситу-
ации и делает принимаемые реше-
ния обоснованными и мотивирован-
ными. Кроме того, в определенной
степени решается важная задача в
сфере противодействия коррупции.

ПЕРСПЕКТИВЫ СОВЕРШЕН-
СТВОВАНИЯ МЕТОДИКИ
Методика имеет хорошие перспек-
тивы для развития и универсализа-
ции. В частности, представляется
полезным дополнить систему пока-

Рисунок 2. Схема отношений мониторинг-контроля и планирования
кадрового потенциала и кадровой работы ФОИВ.

Администрация Президента Российской Федерации
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В следующем номере:

«Невысокая эффективность
осуществления органами
власти социальных
инноваций связана с
использованием слабо
структурированных
управленческих воздействий.
Ее повышению способствует
пятиэтапная техно-
логическая модель
разработки управленческих
решений. Это подтвердила
практика государственных
и муниципальных служащих.

Ректор ВВАГС, доктор
социологических наук

В.А. МАЛЬЦЕВ, 
зав. кафедрой ВВАГС, доктор

технических наук И.И. БАЖИН
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Эффективность работы государст-
венного органа и его сотрудников
определяется «управленческой при-
былью», которую организация по-
лучает благодаря согласованности
стратегических корпоративных це-
лей и оперативных задач, оптимиза-
ции организационной структуры,
освоению новых методов стратеги-
ческого планирования.

Реализуемая в настоящее время
модель административного регла-
ментирования предполагает четкую
взаимосвязь деятельности государ-
ственного органа, его структурных
подразделений и конкретных долж-
ностных лиц при исполнении госу-
дарственной функции посредством:
■ административного регламента

государственного органа, опре-

Елена ЛИТВИНЦЕВА

– заместитель директора Института на-

учных исследований и информации

РАГС, кандидат социологических наук,

доцент

Ирина РАССКАЗОВА

– кандидат социологических наук, до-

цент кафедры государственной службы

и кадровой политики РАГС

Елена ЛИТВИНЦЕВА, Ирина РАССКАЗОВА 

ПЛАНИРОВАНИЕ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ:
ПРИОРИТЕТЫ И АЛГОРИТМ РЕАЛИЗАЦИИ

зателей сведениями о предоставле-
нии руководителями различного
уровня данных о доходах и обяза-
тельствах имущественного харак-
тера, а также о результатах провер-
ки этих сведений. Возможны и
иные дополнения, однако безгра-
ничное их расширение нецелесооб-
разно.

К тому же, нужна дополнитель-
ная проработка отдельных элемен-
тов методики и особенностей ее
применения на практике. В качест-
ве основных можно выделить сле-
дующие:
■ необходимость повышения ка-

чества учетно-кадровой работы
в ФОИВ, в первую очередь в
плане достоверности, полноты и
оперативности обновления пер-
сонифицированной учетно-кад-
ровой информации. Без реше-
ния этих вопросов методика бу-
дет давать в лучшем случае не-
полные, а в худшем – искажен-
ные результаты;

■ возможность ознакомления по
решению руководства ведом-
ства всех потенциальных объ-
ектов изучения с набором по-
казателей и критериев их оцен-
ки. Это станет мощным стиму-
лом к самосовершенствованию
и повышению кадрового по-
тенциала для руководителей и
тех, кто хочет сделать служеб-
ную карьеру. В результате

улучшится качество работы
конкретного федерального ор-
гана в целом;

■ дополнение методики индиви-
дуальными характеристиками
(аттестациями), подготовлен-
ными на основе специально
подобранных и структуриро-
ванных показателей, а также
разделов (полей), обязатель-
ных для заполнения. Напри-
мер: успешность или неуспеш-
ность участия в значимых опе-
рациях и мероприятиях; высо-
кая или низкая мотивация к
достижению целей ведомства;
предрасположенность к кон-
кретным видам деятельности
(оперативная, штабная, обес-
печивающая, научная, другая);
степень выраженности лидер-
ских качеств у руководителя;
конкретный вклад в результа-
ты работы возглавляемого ор-
гана или его структурного под-
разделения; морально-психо-
логический климат в подразде-
лениях и т.п.;

■ наличие для каждого ФОИВ
методик оценки результатов
деятельности возглавляемых
ими коллективов для повыше-
ния объективности оценки ру-
ководителей по показателю
«результаты работы». Такая ра-
бота уже осуществляется в
МЧС России, Федеральной

службе судебных приставов и
ряде иных министерств и ве-
домств.
В современных условиях крайне

важны учет инновационного потен-
циала руководителей, их способно-
сти к новому, стремление к внедре-
нию современных методов управ-
ления. Это необходимо для того,
чтобы знать индивидуальные каче-
ства кандидата для назначения на
конкретную должность, требую-
щую определенных компетенций
руководителя, и с высокой степе-
нью вероятности прогнозировать
успешность его деятельности на та-
кой должности.

Параллельно следует решить
ряд организационных и техничес-
ких вопросов. В частности, разра-
ботать необходимую норматив-
ную и методическую базу практи-
ческого использования методики,
научить кадровых работников
ФОИВ правильному ее использо-
ванию.

Требуется подготовить унифи-
цированное и сертифицированное
с точки зрения обеспечения со-
хранности информации и защиты
персональных данных программ-
ное обеспечение, которое снизит
трудозатраты на организацию и по-
полнение базы данных, а также даст
возможность получения необходи-
мой информации для пользователя
в режиме on-line.




