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В статье обобщается практический опыт проведения оценки профессионально-квалификационных данных 
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Кадры являются одним из главнейших 
ресурсов, обеспечивающих успешное разви-
тие любой системы. Обеспечение муници-
пального образования методикой формиро-
вания комплексной системы управления 
персоналом на базе комплексного проекти-
рования и оценки эффективности предло-
женных проектов системы управления пер-
соналом — важнейшая задача науки управ-
ления, что делает теоретические разработки 
в этой области очень актуальными. Тем не 
менее, на сегодня недостаточно разработаны 
теоретические основы кадрового проекти-
рования в системе муниципального управ-
ления. Кадровыми службами при отборе 
персонала успешно применяются оценка 
персонала и личностно-профессиональное 
тестирование, однако стоит заметить, что 
при проведении оценки потенциала муни-
ципальных служащих практики сталкива-
ются с отсутствием универсальной методи-
ки, которая отвечала бы требованиям целе-
сообразности и эффективности. 

В данной статье автор остановит внима-
ние только на оценке профессионально-
квалификационных данных с целью совер-
шенствования кадрового проектирования в 
системе муниципального управления. Ранее 
автором были опубликованы статьи, где 
рассматривались различные аспекты прове-
дения кадрового аудита муниципальных 
служащих, однако практические исследова-
ния заставляют вновь вернуться к этой теме 
и более подробно остановиться на оценке 
профессионально-квалификационного 
уровня гражданских служащих [1]. 

Профессионально-квалификационные 
характеристики выявляют степень соответ-
ствия профессионального и квалификаци-
онного уровня работников. Если образова-
ние в значительной степени характеризует 
потенциальные возможности работника, то 
квалификация в большей степени позволяет 
оценить пригодность к работе определен-
ной сложности. 

На необходимость выделения профессио-
нально-квалификационных характеристик в 
структуре кадрового потенциала указывает 
С. Апенько: «Переход к рыночной экономике 
обусловил улучшение качественного состава 
работников, омоложение кадровой структу-
ры, повышение уровня образования, профес-

сионализма, соответственно изменились вос-
приятие новых идей, методы работы с персо-
налом, возросла заинтересованность в ре-
зультатах труда» [2, с. 86]. 

С позиции управления персоналом поня-
тие «профессия» (лат. professio от profiteor — 
«объявляю своим делом»; основное занятие, 
специальность) рассматривается как разно-
видность деятельности, необходимой для 
общества и дающей человеку возможность 
существования и развития [3]. 

Очевидно, что основными признаками 
профессии выступают: 

• специальные знания, умения и навыки, 
приобретаемые в результате специальной 
подготовки; 

• длительная практическая деятель-
ность, приобретенный опыт работы. 

Таким образом, в качестве объектов изме-
рения, которые позволяют проводить диаг-
ностику профессионально-квалификацион-
ного уровня как сотрудников муниципаль-
ной службы, так и кандидатов на замещение 
конкретных должностей, включенных в 
штатное расписание муниципального учре-
ждения, могут рассматриваться признаки по 
уровню образования (коэффициенты) и по 
уровню стажа работы по специальности, 
профессии (соответствующие им условные 
коэффициенты). 

Автором статьи апробировано проведе-
ние оценки профессионально-квалифика-
ционных данных муниципальных служа-
щих в финансовом управлении админист-
рации Усть-Кутского муниципального обра-
зования с 2014 по 2016 гг. В состав финансо-
вого управления входят бюджетный и свод-
ный бюджетный отделы, а также отделы ка-
значейского исполнения бюджета, исполне-
ния бюджета и сметы, экономический и 
контрольно-ревизионный отделы. В 2014 и 
2015 гг. в исследовании учувствовали 24, в 
2016 г. — 23 муниципальных служащих. 
Основной целью исследования является обес-

печение руководителей аналитической ин-
формацией, которая позволит определить 
стратегию кадрового проектирования, а 
также установить, обладает ли муниципаль-
ное образование необходимыми кадровыми 
ресурсами. 

В процессе оценки кадрового потенциала 
следует обратить внимание на показатели, 



                                                                                                                                                           Экономика 

17 

отражающие уровень и профиль образова-
ния. Во-первых, структура персонала по 
уровню образования предполагает выделе-
ние лиц, имеющих ученую степень, высшее, 
среднее профессиональное образование и 
др. Во-вторых, нужно учитывать соответст-
вие полученной специальности и выпол-
няемой работы, а также остановиться на 
причинах, по которым люди соглашаются 
на выполнение трудовых функций, не соот-
ветствующих профилю полученного обра-
зования. В-третьих, важным направлением 
анализа профессионально-квалификацион-
ных данных является изучение соответствия 
уровня и объема знаний требованиям зани-
маемой должности. 

Уточним, что муниципальным служащим 
является гражданин, исполняющий обязан-
ности по должности муниципальной служ-
бы за денежное содержание, выплачиваемое 
за счет средств местного бюджета. Лица, ис-
полняющие обязанности по техническому 
обеспечению деятельности органов местно-
го самоуправления, избирательных комис-
сий муниципальных образований, не заме-
щают должности муниципальной службы и 
не являются муниципальными служащими 
(водители, секретари, персонал по обслужи-
ванию зданий и др.) [4]. 

Муниципальная служба как особый вид 
службы имеет свои специфические задачи [5]: 

1) обеспечение самостоятельного и под 
свою ответственность решение населением 
вопросов местного значения; 

2) обеспечение исполнения полномочий 
органа местного самоуправления, избира-
тельной комиссии муниципального образо-
вания или лица, замещающего муници-
пальную должность; 

3) обеспечение прав и свобод человека и 
гражданина на территории муниципально-
го образования. 

Правовая регламентация муниципальной 
службы осуществляется на федеральном, 
региональном и муниципальном уровне. 
Базовым федеральным законом, регули-
рующим организацию муниципальной 
службы в Российской Федерации, является 
федеральный закон от 2.03.2007 г. № 25-ФЗ 
«О муниципальной службе в Российской 
Федерации» [5]. 

Учитывая все требования, предъявляемые 
законодательством к муниципальным слу-
жащим, наиболее целесообразно использо-
вать такую методику проведения кадрового 
аудита, которая позволит обеспечить пол-
ную и всестороннюю оценку работников. 
Наиболее значимое влияние на достижение 
поставленных целей, на результаты дея-
тельности службы оказывают такие характе-
ристики персонала, как профессионально-
квалификационная деятельность, особенно-
сти личностных качеств, а также исполни-
тельность сотрудников при выполнении за-
даний. Должности федеральной государст-
венной и муниципальной гражданской 
службы (далее — должности гражданской 
службы) учреждаются федеральным зако-
ном или указом президента Российской Фе-
дерации [5]. 

Квалификация должностей гражданской 
службы (подразделяются на категории и 
группы), а также квалификационные требо-
вания к должности гражданской службы (тре-
бования к уровню профессионального обра-
зования, стажу гражданской службы или ста-
жу (опыту работы) по специальности) опреде-
ляются законодательством Российской Феде-
рации о гражданской службе [5]. 

С позиции теории профессионализации 
под профессионально-квалификационными 
требованиями понимается содержание образа 
профессии или должности, выраженное в 
письменной или устной форме [6, с. 232]. 

В системе муниципальной гражданской 
службы в качестве такого образа (профес-
сии, должности) выступает должностной 
регламент, в который включаются квалифи-
кационные требования к уровню и характе-
ру знаний и навыков, предъявляемые к гра-
жданскому служащему, замещающему соот-
ветствующую должность гражданской служ-
бы, а также квалификационные требования 
к уровню профессионального образования, 
стажу гражданской службы (государствен-
ной службы иных видов) или стажу (опыту) 
работы по специальности [4]. 

Основные профессионально-квалифика-
ционные качества, которые можно выделить 
при проведении аудита кадрового потен-
циала, представлены на рис. 1. 
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Рис. 1. Профессионально-квалификационная структура государственных и муниципальных служащих 

 
П.А. Бакланов предлагает для расчета по-

казателя профессионально-квалификацион-
ного уровня сотрудника применять набор 
признаков с неизменной для всех категорий 
удельной значимостью [7]: 

• условные показатели индивидуальных 
характеристик профессиональных качеств 
сотрудника, зафиксированные в персони-
фицированных документах об образовании, 
— уровень образования (УО); 

• условные показатели индивидуального 
уровня профессионального опыта сотруд-
ника, который определяется по стажу (опы-
ту) работы по специальности, — стаж рабо-
ты по специальности (СТ). 

По уровню образования все сотрудники 
распределяются на шесть групп (среднее 
профессиональное образование; высшее 
профессиональное образование; высшее 
профессиональное образование и повыше-

ние квалификации (стажировка) в послед-
ние три года; высшее профессиональное об-
разование и профессиональная переподго-
товка; два высших профессиональных обра-
зования и более; высшее профессиональное 
образование и ученая степень). 

На основании результатов исследований 
Института труда Министерства труда и со-
циального развития Российской Федерации 
(1997) выявлены коэффициенты изменений 
уровня квалификации работников в зави-
симости от стажа работы по специальности 
(табл. 1–3) [8]. 

В соответствии с тем, в какую из групп 
включен сотрудник (на основании диплома, 
свидетельства, аттестата, сертификата и др.), 
ему присваивается условный коэффициент 
по соответствующему признаку. 

Параметры значений коэффициента 
«УО» — от 0,5 до 2 усл. ед. (табл. 1). 
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Таблица 1 
Условные значения признаков «УО» по уровням образования [6] 

Признаки по уровню образования (величина измерения) «УО» 

Среднее 
профессиональное 

образование 

Высшее 
профессиональное 

образование 

Высшее профес-
сиональное образо-
вание + повышение 
квалификации, 

стажировка (за по-
следние три года) 

Высшее 
профессиональное 
образование + 

профессиональная 
переподготовка 

Два высших 
образования 
и более 

Высшее профес-
сиональное обра-
зование и наличие 
ученой степени 

0,50 1,00 1,25 1,50 1,75 2,00 

 
В зависимости от стажа работы по специ-

альности сотрудники гражданской службы 
распределяются на две группы: 

• сотрудники со средним профессио-
нальным образованием; 

• сотрудники с высшим профессиональ-
ным образованием. 

Каждая из групп подразделяется на четы-
ре подгруппы по временным интервалам 
(см. табл. 2 и 3). 

В соответствии с тем, в какую из указан-
ных групп (подгрупп) включен сотрудник, 
на основании временного интервала стажа 
работы по специальности сотруднику при-
сваивается условный коэффициент по этому 
признаку. 

Параметры значений условного коэффи-
циента «СТ» — от 0,25 до 1 усл. ед. (см. 
табл. 2 и 3). 

 

Таблица 2 
Условные значения признаков стажа работы по специальности («СТ») 
для сотрудников со средним профессиональным образованием [6] 

Стаж работы по специальности (профессии) «СТ» 

до 9 лет 
от 9 до 13 лет, 
свыше 29 лет 

от 13 до 17 лет, 
от 21 года до 29 лет 

от 17 лет 
до 21 года 

0,25 0,50 0,75 1,00 

 
Таблица 3 

Условные значения признаков стажа работы по специальности («СТ») 
для сотрудников с высшим профессиональным образованием [6] 

Стаж работы по специальности (профессии) «СТ» 

до 9 лет 
от 9 до 17 лет, 
свыше 29 лет 

от 17 до 25 лет от 25 до 29 лет 

0,25 0,50 0,75 1,00 

 
Результаты исследований свидетельству-

ют, что уровень квалификации повышается 
пропорционально стажу работы по специ-
альности до определенного момента. 

У работников со средним профессио-
нальным образованием уровень квалифика-
ции повышается до 21 года стажа работы по 
специальности, а затем начинает снижаться. 

У работников с высшим профессиональ-
ным образованием уровень квалификации 
повышается до 29 лет стажа работы по спе-
циальности, а затем начинает снижаться. 

При этом влияние стажа работы примерно 
в четыре раза ниже влияния образования [6]. 

Расчет показателя индивидуального 
уровня профессиональной квалификации 
(Купк) определяется по формуле (1): 

Купк = (УО + СТ) / 3,               (1) 

где УО — уровень образования (УО = 0,5; 1,0; 
1,25; 1,50; 1,75; 2,00); СТ — стаж работы по 
специальности, профессии (СР = 0,25; 0,50; 
0,75; 1,00); 3 — постоянная величина, соот-
ветствующая сумме максимальных оценок 
по образованию и стажу работы. 
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Степень причастности различных катего-
рий гражданских служащих к принятию и 
реализации решений зависит от направле-
ний профессиональной служебной деятель-
ности в рамках их компетенции — обязан-
ностей по замещаемой ими должности, а 
также от категории и группы, к которым от-
носится должность гражданской службы. 

Исходя из содержания и характера ос-
новных направлений деятельности, должно-
стных функций, практическую реализацию 
которых осуществляют гражданские служа-
щие, были сформированы характеристики 
труда гражданских служащих, а также рас-
крыты их особенности (табл. 4) [6]. 

Таблица 4 
Характеристики труда гражданских служащих в государственном органе 

Вид труда Характер труда Функции Особенности 

Труд 
руководителей 

Административно-
управленческий. 
Представляет собой ком-
плекс систематических и 
целенаправленных  
действий по организации 
и координации деятель-
ности подчиненных 

Служебно-коммуникационные, 
распорядительные, координа-
ционные, контрольно-оценоч-
ные и др. Требуется высокая 
квалификация 

Руководитель наделен 
определенными полно-
мочиями в принятии 
решений, несет всю  
полноту ответственности 
за результаты работы 
возглавляемого им 
структурного  
подразделения 

Труд  
специалистов 

Связан с выполнением 
работ аналитического 
и конструктивного 
характера 

Аналитические, служебно-
коммуникационные. 
Работа с информацией и подго-
товка решений, которые исходят 
от  руководителей 

Требует предоставления 
возможностей для твор-
чества как при постанов-
ке целей и задач, так и 
при определении путей 
и методов их  
осуществления 

Труд 
обеспечиваю-
щих 
специалистов 

Состоит из относительно 
несложных, стереотип-
ных, постоянно повто-
ряющихся операций 

В обобщенном виде — инфор-
мационное и документационное 
обеспечение практической реа-
лизации управленческих функ-
ций. Операции: документаци-
онные, первично-счетные, учет-
ные, коммуникационные, тех-
нические, вычислительные, 
формальнологические 

Обеспечение реализации 
решений, которые  
исходят от руководства 

 
В основе условных показателей содержа-

ния и сложности выполняемых граждански-
ми служащими работ — средние коэффи-
циенты сложности работ, которые были ус-
тановлены экспертным путем сотрудниками 
Института труда Министерства труда и со-
циального развития Российской Федерации 
(1997) с учетом требований к уровню и ха-
рактеру знаний [8]. 

Применительно к государственному и 
муниципальному органу условные показа-

тели, характеризующие содержание и слож-
ность выполняемых гражданскими служа-
щим работ, были скорректированы по ре-
зультатам первоначальных исследований 
показателей уровня базовой профессио-
нальной квалификации сотрудников граж-
данской службы [6]. 

Очевидно, для руководителей различного 
уровня вопрос диагностики профессио-
нальной квалификации персонала весьма 
актуален. 

 
 
 
 



                                                                                                                                                           Экономика 

21 

Таблица 5 
Перечень условных коэффициентов сложности работ 

по должностям гражданской службы [6] 

Наименование должности Коэффициент сложности работ 

Должности категории «руководители» 

Высшая группа должностей 1,00 

Главная группа должностей 0,89 

Должности категории «помощники (советники)» 

Высшая группа должностей 1,00 

Главная группа должностей 0,80 

Ведущая группа должностей 0,50 

Должности категории «специалисты» 

Высшая группа должностей 0,89 

Главная группа должностей 0,80 

Ведущая группа должностей 0,50 

Старшая группа должностей 0,40 

Должности категории «обеспечивающие специалисты» 

Высшая группа должностей – 

Главная группа должностей 0,89 

Ведущая группа должностей 0,80 

Старшая группа должностей 0,30 

Младшая группа должностей 0,30 

Должности, не являющиеся 
должностями гражданской службы 

0,57 

 
Результаты расчетов показателей инди-

видуального уровня профессиональной 
квалификации сотрудников (Кф) могут вы-
ступать в качестве эмпирической базы для 
анализа качественной составляющей уровня 
профессиональной квалификации сотруд-
ников структурного подразделения и их 
квалификационного потенциала. 

Соотношение показателя условного рас-
четного индивидуального уровня профессио-
нальной квалификации (Купк) гражданского 
служащего и условного показателя коэффи-
циента сложности работ (CP) по замещаемой 
им должности гражданской службы рассмат-
ривается нами как условный расчетный пока-
затель индивидуального квалификационного 
потенциала гражданского служащего (2): 

Пинд = Купк /СР*100% ,(2) 

где Пинд — индивидуальный квалификаци-
онный потенциал; Купк — индивидуальный 
уровень профессиональной квалификации; 
СР — коэффициент сложности работ. 

Индивидуальный квалификационный 
потенциал гражданского служащего рас-
сматривается нами как условное представ-
ление о совокупности общих и специальных 
знаний, трудовых навыков и умений, про-
фессионального опыта, косвенно обуслов-
ливающей потенциальные возможности ра-
ботника к труду определенного содержания 
и сложности. 

Универсальность условного расчетного 
показателя индивидуального квалификаци-
онного потенциала гражданского служаще-
го заключается в его интерпретации, позво-
ляющей: 

– определять соответствие уровня квали-
фикации кандидата на замещение вакант-
ной должности квалификационным требо-
ваниям, предъявляемым к должности; 

– определять соответствие уровня квали-
фикации конкретного гражданского служа-
щего квалификационным требованиям, 
предъявляемым к замещаемой им должности; 

– прогнозировать показатели эффектив-
ности и результативности исполнения гра-
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жданским служащим своих должностных 
обязанностей; 

– планировать перспективу профессио-
нального карьерного роста (завершение 
карьеры) гражданского служащего;  

– разрабатывать предложения по коррек-
тировке штатного расписания структурного 
подразделения. 

Апробация оценки профессионально-
квалификационных характеристик граждан-

ских служащих происходила с 2014 по 2016 гг. 
в финансовом управлении администрации 
Усть-Кутского муниципального образования. 
В результате изучения персонифицирован-
ных данных подразделения был произведен 
расчет индивидуального уровня профессио-
нальной квалификации и индивидуального 
квалификационного потенциала гражданско-
го служащего. Сводные результаты исследо-
вания представлены в табл. 6. 

Таблица 6 
Сводная информация по профессионально-квалификационным характеристикам 

финансового управления администрации Усть-Кутского муниципального образования 
с 2014 по 2016 гг. 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10   11 12 13 

1 1,00 1,00 0,75 0,75 0,75 0,58 0,58 0,58 0,89 0,89 0,89 65,54 65,54 65,54 

2 1,00 1,00 0,25 0,25 0,25 0,42 0,42 0,42 0,8 0,8 0,8 52,08 52,08 52,08 

3 0,50 1,00 0,50 0,50 0,50 0,33 0,33 0,50 0,57 0,57 0,57 58,48 58,48 87,72 

4 1,00 1,00 0,25 0,25 0,25 0,42 0,42 0,42 0,8 0,8 0,8 52,08 52,08 52,08 

5 0,50 1,00 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,42 0,5 0,5 0,8 50,00 50,00 52,50 

6 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,67 0,67 0,67 0,8 0,8 0,8 83,33 83,33 83,33 

7 1,00 1,00 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,8 0,8 0,8 62,50 62,50 62,50 

8 1,00 1,00 0,25 0,25 0,25 0,42 0,42 0,42 0,8 0,8 0,8 52,08 52,08 52,08 

9 1,00 1,00 0,75 0,75 0,75 0,58 0,58 0,58 0,8 0,8 0,8 72,92 72,92 72,92 

10 1,00 1,00 0,25 0,25 0,25 0,42 0,42 0,42 0,8 0,8 0,8 52,08 52,08 52,08 

11 1,00 1,00 0,25 0,25 0,25 0,42 0,42 0,42 0,5 0,5 0,5 83,33 83,33 83,33 

12 1,00 1,00 0,25 0,25 0,25 0,42 0,42 0,42 0,5 0,5 0,5 83,33 83,33 83,33 

13 1,00 1,00 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,50 0,5 0,5 0,5 100 100 100 

14 1,75 1,75 0,25 0,25 0,25 0,67 0,67 0,67 0,8 0,8 0,8 83,33 83,33 83,33 

15 1,00 1,00 0,50 0,50 0,75 0,50 0,50 0,58 0,8 0,8 0,8 62,50 62,50 72,92 

16 1,00 1,00 0,25 0,25 0,50 0,42 0,42 0,50 0,5 0,5 0,5 83,33 83,33 100 

17 1,00 1,00 0,25 0,50 0,50 0,42 0,50 0,50 0,5 0,5 0,8 83,33 100 65,50 

18 1,00 1,00 0,75 0,75 0,75 0,58 0,58 0,58 0,8 0,8 0,8 72,92 72,92 72,92 

19 1,00 1,00 0,25 0,50 0,50 0,42 0,50 0,50 0,8 0,8 0,8 52,08 62,50 62,50 

20 1,00 – 1,00 1,00 – 0,67 0,67 – 0,8 0,8 0,8 83,33 83,33 – 

21 1,00 1,00 0,25 0,25 0,50 0,42 0,42 0,50 0,57 0,57 0,57 73,10 73,10 87,72 

22 1,00 1,00 0,25 0,25 0,25 0,42 0,42 0,42 0,57 0,57 0,57 73,10 73,10 73,10 

23 0,50 0,50 0,25 0,25 0,50 0,25 0,25 0,33 0,57 0,57 0,57 43,86 43,86 58,48 

24 0,50 0,50 0,75 1,00 1,00 0,42 0,50 0,50 0,57 0,57 0,57 73,10 87,72 87,72 

С
р
ед
н
ее

 
зн
ач
ен
и
е 

0,95 0,99 0,44 0,47 0,49 0,46 0,47 0,49 0,68 0,68 0,68 68,82 70,56 75,18 
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Результаты исследования свидетельству-
ют, что показатели имеют тенденцию к уве-
личению по годам. Стоит отметить, что в 
связи с переходом на электронный докумен-
тооборот произошло сокращение одного 
штатного сотрудника в отделе исполнения 
бюджета и сметы (ранее сотрудник занимал-
ся доставкой выписок и другой документа-
ции в банк или казначейство). В начале 2016 
г. произошла оптимизация расходов по оп-
лате труда в финансовом управлении. Также 
заметим, что по истечении 2015 г. два со-
трудника получили высшее профессио-
нальное образование, что заметно отрази-
лось на итоговом показателе индивидуаль-
ного уровня профессиональной квалифика-
ции. Поменялся временной интервал стажа 
работы у сотрудников разных подразделе-
ний, в целом у пяти гражданских служащих. 
Сложность работ изменилась только у не-
значительной доли (13 %) гражданских слу-
жащих. 

Проведенный анализ показателей свиде-
тельствует о том, что оценка профессио-
нально-квалификационных данных позво-
ляет более эффективно проводить кадровое 
проектирование в системе муниципального 
управления. Результаты исследований за 
три года подтверждают необходимость вне-
дрения аудита муниципальных служащих и 
актуальность накопления информационных 
данных для построения персонифициро-
ванного прогноза. 
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