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В 2010 г. Центр продолжал разработку 
правовых оснований и процедур пси-
хологического тестирования государс-
твенных служащих. проект выполнялся 
по заказу Министерства экономичес-
кого развития Российской Федерации 

в рамках Федеральной программы «Ре-
формирование и развитие системы го-
сударственной службы Российской Фе-
дерации (2009-2013 годы)». В прошлом 
году творческим коллективом, в состав 
которого входили юристы и психологи, 
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модель специалиста 
формируют психологи

В 2010 году журнал «Государственная служба» открыл новое проблем-
но-тематическое направление, сопровождаемое специалистами Центра 
планирования и прогнозирования карьеры Института научных исследова-
ний и информации РАГС при Президенте Российской Федерации, – «Пси-
хологическое обеспечение работы с персоналом системы государственной 
гражданской службы. Региональный и международный опыт».

Итоги работы за год подводит директор Центра. 

планируется сделать подобные мероп-
риятия регулярными с приглашением 
не только ведущих отечественных, но и 
зарубежных ученых.

В формировании резерва управлен-
ческих кадров, подготовки включенных 
в него лиц и их эффективного исполь-
зования есть еще немало проблем. 
прежде всего это касается определе-
ния оптимальной численности резерва. 
практика, когда в резерв (особенно на 
муниципальном уровне) включается по 
2-3 кандидата на ту или иную руково-
дящую должность государственной, му-
ниципальной службы или приоритетной 
сферы экономики, ведет к тому, что в 
ряде случаев его численность составляет 
до 10% общей численности населения 
муниципального образования. 

серьезный вопрос – время нахож-
дения в резерве состоящих в нем лиц. 
практика показывает, что срок пребы-
вания в резерве во многом зависит от 
возраста и опыта работы конкретного 
служащего. с учетом того, что в резерв 
включаются лица разного возраста (на-
пример, для свердловской области – от 
25 до 50 лет) и опыта работы (не менее 
5-10 лет), оптимальный срок нахождения 
в резерве может составлять не более 
5-7 лет. если в течение этого срока слу-
жащий не назначен на вышестоящую 
должность, то, как показывают опросы, 
он теряет интерес к своей карьере. И 

здесь важно поддержать в нем здоровое 
стремление к карьерному росту, исполь-
зуя соответствующие мотивационные 
механизмы.

Много вопросов возникает в отно-
шении подготовки включенных в резерв 
лиц. проведенный анализ свидетельс-
твует, что формы и методы, а главное 
- содержание этой работы, должны су-
щественно отличаться от тех, которые 
используются в процессе дополнитель-
ного профессионального образования 
государственных и муниципальных слу-
жащих, не состоящих в резерве. Нередко 
в процессе подготовки лиц, включен-
ных в резерв управленческих кадров, 
то есть, тех, кто в ближайшее время 
может занять ключевые посты на госу-
дарственной и муниципальной службе, 
в приоритетных отраслях экономики, в 
ходе занятий рассматриваются темы, ко-
торые не отвечают потребностям субъек-
тов Федерации.

ассоциацией разработаны и предло-
жены органам государственной власти 
рекомендации по организации непре-
рывной подготовки лиц, включенных в 
резерв управленческих кадров, в част-
ности по модульным трех, - пятилетним 
программам с использованием дистан-
ционных технологий и с обязательной 
стажировкой. Это позволит не только 
повысить качество обучения, пошагово 
моделируя процесс их профессионально-

го развития, но и значительно сэкономит 
выделяемые на это средства.

Определению оптимальных подходов 
к решению этих проблем во многом бу-
дет способствовать работа ассоциации 
«Уральский окружной ресурсный центр 
государственной и муниципальной служ-
бы». В том числе и проведение в со-
ответствии с решениями конференции 
в первом квартале следующего года 
исследования эффективности работы с 
резервом управленческих кадров. его 
результаты помогут разработать практи-
ческие рекомендации по совершенство-
ванию этой деятельности.

активизации формирования резер-
ва управленческих кадров и подготовки 
включенных в него лиц способствовали 
организационно-методические мероп-
риятия: окружное совещание в тюмени, 
окружная научно-практическая конфе-
ренция «потенциал государственного и 
муниципального управления в Уральском 
федеральном округе: проблемы и меха-
низмы обеспечения соответствия будуще-
му» в октябре с. г. в салехарде. В декабре 
на окружном совещании в кургане «ак-
туальные проблемы реформирования и 
развития государственной и муниципаль-
ной службы в свете решений президента 
Российской Федерации по модернизации 
российского общества» также планирует-
ся рассмотреть вопросы организации ра-
боты с резервом управленческих кадров.
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были подготовлены предложения по 
правовому обеспечению этого направ-
ления на федеральном и региональных 
уровнях. В нынешнем внимание было 
сосредоточено на разработке методи-
ческого инструментария для проведе-
ния личностно-профессиональной диа-
гностики и создании информационных 
систем психологического тестирования 
госслужащих. созданы исследователь-
ские модули, которые могут наполнять-
ся различным содержанием и позволя-
ют получить достаточно объективную 
информацию о сформированности 
ключевых компетенций и компетент-
ностей государственных служащих, их 
значимых личностно-профессиональ-
ных особенностях. 

Благодаря диагностическому ком-
плексу можно в сжатые сроки прово-
дить массовые психодиагностические 
исследования путем одновременного 
тестирования многочисленной группы 
обследуемых, быстро обработать и по-
лучить результаты, характеризующие 
личностно-профессиональные особен-
ности  госслужащих. Одно из преиму-
ществ созданных информационных 
систем – возможность их обновления. 
то есть это не просто пакет «зашитых» 
в них конкретных методик, а постоян-
но меняющийся, вариативный продукт, 
позволяющий ставить новые цели и 
задачи оценки. 

Новизна и практическая значи-
мость информационных систем заклю-
чается также в том, что они обеспе-
чивают комплексное психологическое 
исследование личности профессиона-
ла, поскольку область применения не 
ограничена из-за уникальной возмож-
ности изменения модели компетенций 
и компетентностей для алгоритмизи-
рованной обработки диагностических 
данных.

Инструментарий был апробирован 
в Минэкономразвития и Росреестре. 
Результаты показывают со всей оче-
видностью, что система дает очень 
интересную и полезную для кадровых 
служб информацию, крайне важную 
при подведении итогов кадровых кон-
курсов, а также и для определения 
наиболее значимых направлений лич-
ностно-профессионального развития 
государственных служащих. Дело в том, 
что помимо картины актуального состо-

яния развития компетентности специа-
листа мы получаем и информацию для 
выстраивания оптимальной индивиду-
альной программы повышения его ква-
лификации,  приобретения новых про-
фессиональных знаний и навыков, лич-
ностно-профессионального развития.  
Более того, после проведения каждого 
курса повышения квалификации  сис-
тема позволяет отслеживать динамику 
личностно-профессионального роста и 
развития конкретных компетенций и 
компетентностей.

 Вместе с тем проведение этой ра-
боты требует дальнейшего развития и 
стандартизации специального методи-
ческого инструментария с учетом всего 
спектра должностей и видов професси-
ональной деятельности.  Именно этим 
мы и планируем заниматься в тесном 
сотрудничестве с кадровыми службами 
федеральных органов исполнительной 
власти, администраций субъектов Фе-
дерации. 

В рамках реализуемого проекта мы 
обосновали необходимость проведе-
ния личностно-профессиональной диа-
гностики не только при поступлении на 
государственную гражданскую службу, 
но и на различных этапах ее прохож-
дения. Это и аттестация, и зачисление 
в кадровый резерв, и деятельность в 
период, предшествующий назначению 
резервистов на конкретные управлен-
ческие должности. Надеемся, что под-
готовленные проекты будут использо-
ваны при разработке соответствующих 
нормативно-правовых документов. 

Работая над проектом,  мы прове-
ли глубокий анализ опыта кадровых 
служб различных ведомств и обнару-
жили крайне интересные практики. Для 
их обобщения решено сформировать 
площадку профессиональной коммуни-
кации, своего рода профессиональный 
клуб. здесь сотрудники кадровых служб 
смогли бы сами в неформальной об-
становке обмениваться опытом. Мы 
сейчас адаптируем  под такое взаимо-
действие интернет-сайт Центра плани-
рования и прогнозирования карьеры 
http://potentiales.ru/. В ближайшее 
время все кадровики смогут разме-
щать свои наработки для профессио-
нального обсуждения в режиме онлайн. 
Наиболее интересные предложения бу-
дут выноситься на общее обсуждение 

и, я надеюсь, публиковаться в журнале 
«государственная служба».

а то, что обсуждение будет и про-
фессиональным и активным, я могу 
судить по тому материалу, который 
накоплен в кадровой службе совета 
Федерации Федерального собрания 
России, в Ивановском и Вологодском 
филиалах северо-западной академии 
государственной службы, в  админист-
рации ханты-Мансийского автономно-
го округа, в управлении кадровой по-
литики саратовской области и многими 
другими нашими партнерами, проводя-
щими большую работу по выявлению, 
диагностике и обучению кадрового ре-
зерва государственной службы. 

полагаю, что сделанное нами может 
быть весьма актуально сегодня и в свя-
зи с объединением всех академий гос-
службы в глобальный учебный центр, 
Российскую академию народного хо-
зяйства и государственной службы при 
президенте Российской Федерации, 
позволяющих осуществлять все виды 
подготовки и переподготовки не только 
лучших представителей  государствен-
ной службы России, но и бизнес-элиты. 
по предварительным оценкам, в объ-
единенной академии более 150 тысяч 
студентов, аспирантов и слушателей.  

поскольку новое образовательное 
учреждение создано в целях совер-
шенствования учебной, научной и ор-
ганизационно-методической базы, ис-
пользуемой при подготовке управлен-
ческих кадров высшей квалификации 
для государственного, общественного 
и частного секторов экономики, одной 
из ключевых задач выступает его вклю-
чение в работу с резервами управлен-
ческих кадров высшей квалификации 
на всех уровнях. Надеемся, что в этом 
плане проводимая нами работа мо-
жет оказаться полезной. Во-первых, 
при проведении мониторинга профес-
сионально-личностного развития  лиц, 
включенных в федеральный резерв 
управленческих кадров и проходящих 
переподготовку и повышение квали-
фикации в академии. Во-вторых, в ор-
ганизации и проведении диагностики и 
оценки профессионально-личностного 
и управленческого потенциала студен-
тов и слушателей академии, рекомен-
дуемых  для включения в федеральный 
резерв управленческих кадров.




