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Аннотация. В статье проводится анализ Единой методики проведения конкурсов на заме�
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Какой бы совершенной ни была система 
государственного управления и государствен�
ной службы, какими бы грамотно написан�
ными ни были законы, какие бы правильные 
идеи ни провозглашались с высоких трибун, 
практическая реализация всего этого зависит 
от конкретных людей, замещающих должнос�
ти государственной службы. В своем посла�
нии Федеральному Собранию Президент Рос�
сийской Федерации сказал, что необходимо 
«обеспечить продвижение современных про�
фессиональных кадров на государственной и 
муниципальной службе» [1]. В качестве од�
ного из основных направлений развития госу�
дарственной гражданской службы на период 
2016-2018 годов является совершенствование 
ее кадрового состава и повышение качества 
его формирования [2]. Повышать качество 

кадрового состава можно разными путями, 
прежде всего, с помощью эффективных кадро�
вых технологий. В Дорожной карте одним из 
мероприятий по реализации вышеназванного 
направления называется повышение объек�
тивности и прозрачности конкурсной техно�
логии при замещении вакантной должности 
гражданской службы и принятии решения о 
включении в кадровый резерв, результатами 
которого, в частности, должна стать разработ�
ка и внедрение единой методики проведения 
конкурсных процедур [3].

Технология конкурсного отбора на заме�
щение должностей государственной граждан�
ской службы и на включение в кадровый ре�
зерв регулируется целым рядом нормативных 
правовых актов. Во-первых, это Федеральный 
закон № 58-ФЗ, где в статье 11 говорится о 
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замещении вакантных должностей государст�
венной службы на конкурсной основе [4]; 
во-вторых, Федеральный закон № 79-ФЗ, где 
конкурсу посвящена статья 22 [5]; в-треть�
их, Указ Президента Российской Федерации, 
устанавливающий порядок проведения кон�
курсной процедуры на замещение вакантной 
должности гражданской службы [6]; в-четвер�
тых, Указ Президента о кадровом резерве, где 
п. 3 посвящен конкурсу на включение в кад�
ровый резерв [7]; наконец, Указ Президента, 
касающийся одного из мероприятий конкурс�
ной процедуры, а именно, проверки сведений, 
подаваемых претендентами на замещение 
вакантных должностей [8]. Помимо назван�
ного в 2013 году Минтрудом России был раз�
работан документ методического характера 
– Методический инструментарий, – подробно 
описывающий, в том числе, процедуру кон�
курсного отбора на замещение должностей 
гражданской службы, основное назначение 
которого формулировалось как правовая и ме�
тодологическая помощь в отборе претенден�
тов на замещение вакансий с помощью совре�
менных результативных технологий [9].

Казалось бы, при таком количестве до�
кументов, нормативного и методического 
характера, технология конкурсного отбора 
всесторонне урегулирована, процедура ее 
практической реализации должна быть более-
менее единообразной. Однако практика пока�
зывает, что это не так. Формально основные 
процедурные мероприятия (этапы) конкурса, 
прописанные в вышеназванных нормативных 
правовых документах, соблюдают все: объяв�
ление о конкурсе, сбор и проверка докумен�
тов, организация тестирования (как правило, 
на сегодняшний день его проводят практи�
чески все), заседание конкурсной комиссии, 
соблюдение установленных сроков. Однако 
эффективность конкурсных процедур весьма 
разная и единообразия в их проведении тоже 
нет.

Во многом то, как проводятся конкурсные 
мероприятия в государственном органе – фор�
мально или реально – зависит от отношения 
к формированию кадрового состава в данном 
органе его руководителя, а также от эффек�
тивности деятельности органа по управлению 
государственной службой. Последнее можно 

наблюдать только на региональном уровне, 
так как федеральный орган по управлению го�
сударственной службой не создан. Например, 
в Ростовской области благодаря качественной 
работе Ведомства по управлению государст�
венной гражданской службой конкурсная про�
цедура во всех областных государственных 
органах приведена к единообразию и прово�
дится на достаточно высоком уровне. Однако 
далеко не все территории могут похвастаться 
таким положением вещей. Что касается феде�
ральных государственных органов, то здесь 
все зависит от позиции руководителя госорга�
на и грамотности кадровой службы.

В конце марта 2018 года Правительство РФ 
приняло постановление, утверждающее еди�
ный подход к реализации конкурсной техно�
логии на государственной гражданской служ�
бе [10]. Целью внедрения данной Методики, 
вытекающей из положений вышеназванных 
программных документов, в первую очередь 
является повышение прозрачности конкурс�
ных мероприятий и их объективности при за�
мещении вакантных должностей гражданской 
службы и включении в кадровый резерв и, как 
следствие, формирование профессионального 
кадрового состава данного вида государствен�
ной службы.

На этапе подготовки к конкурсу Единая 
методика проведения конкурсов предлагает 
провести актуализацию должностных рег�
ламентов, что фактически подразумевает 
выстраивание раздела «Квалификационные 
требования» по образцу, предложенному Ме�
тодическим инструментарием Минтруда по 
установлению квалификационных требова�
ний, а именно – базовые квалификационные 
требования и профессионально-функциональ�
ные [11]. Нужно отметить, что Единая мето�
дика не требует обязательного установления 
профессионально-функциональных квалифи�
кационных требований. Это делается только 
по решению представителя нанимателя с уче�
том мнения соответствующего структурного 
подразделения и кадровой службы, что спра�
ведливо, так как не во всех случаях и не ко 
всем должностям их можно и нужно прописы�
вать. В первую очередь это касается должнос�
тей младшей группы, когда для исполнения 
должностных обязанностей не выдвигаются 



Вестник экспертного совета, №1-2 (12-13), 2018

118

требования к комплексным профессиональ�
ным знаниям и умениям. Также существуют 
ситуации, когда по каким-то направлениям 
подготовка не ведется учебными заведениями 
и/или существует нехватка специалистов в не�
обходимой области знаний. 

На данном этапе также определяются ме�
тоды оценки, с помощью которых будет изме�
рен профессиональный уровень кандидатов 
и личностные качества, в частности, умение 
мыслить стратегически, работать в команде, 
степень готовности к изменениям, личная эф�
фективность в работе. Для кандидатов, пре�
тендующих на должность категории «руко�
водители», а также «специалисты» высшей, 
главной и ведущей групп должностей к этому 
перечню добавляются лидерские навыки и 
умение принимать управленческие решения. 
Единой методикой предлагается использовать 
оценочные методы, хорошо зарекомендовав�
шие себя на практике. В первую очередь – это 
тестирование, а также анкетирование, инди�
видуальное собеседование, подготовка проек�
та документа, написание реферата. 

Предлагается ввести балльную оценку вы�
полнения каждого задания путем установле�
ния максимального балла, а также критерии 
формирования рейтинга каждого кандидата 
по итогам конкурса. По мнению разработчи�
ков, балльно-рейтинговый подход повысит 
объективность конкурсной процедуры и сде�
лает ее более прозрачной. С этой же целью 
рекомендуется не реже, чем раз в год, менять 
состав конкурсной комиссии. Считается, что 
это, в том числе, повысит независимость ко�
миссии, только не очень понятно от кого. Если 
от представителя нанимателя, то от него дейс�
твительно автономны лишь независимые экс�
перты, а их в комиссии всего одна четвертая от 
состава. Все остальные являются служащими 
данного государственного органа и напрямую 
зависят от своего руководителя. Поэтому фак�
тически данное положение Единой методики 
носит формальный характер и с помощью 
него затруднительно достигнуть заявленных 
целей.

А вот уточнение, касающееся, какую ин�
формацию необходимо разместить на сайтах 
в объявлении о конкурсе, весьма важно. И в 
Указе Президента РФ № 112, и в Методичес�

ком инструментарии Минтруда России гово�
рится, что в объявлении о конкурсе на заме�
щение вакантной должности гражданской 
службы должна содержаться информация о 
наименовании должности, квалификацион�
ных требованиях к ней, условиях прохождения 
службы, то есть размер денежного содержа�
ния, сроки, место приема документов, место и 
порядок проведения конкурса и т.п. Но ничего 
не говорится о необходимости представления 
в объявлении информации о должностных 
обязанностях. Кто-то размещает эту информа�
цию по своей инициативе, часто претендента 
знакомят с должностным регламентом, когда 
он уже подает документы. И впервые в Еди�
ной методике в п. 15 говорится, что в объяв�
лении о конкурсе должны быть представлены 
положения должностного регламента, каса�
ющиеся должностных обязанностей, прав и 
ответственности за их неисполнение или не�
надлежащее исполнение, а также показатели 
эффективности и результативности профес�
сиональной служебной деятельности. Тем са�
мым акцентируется внимание претендента на 
должность на наиболее важные моменты при 
подготовке к конкурсу и оценке своих знаний 
и умений. Более того в практике автора были 
случаи, когда участников конкурса вообще не 
знакомили с должностным регламентом, аргу�
ментируя это тем, что в законе об этом ничего 
не написано.

Надо отметить, что в Единой методике со�
держится некоторое противоречие. Сначала 
говорится о возможности выбора методики 
оценки на соответствие кандидатов квалифи�
кационным требованиям из предложенных 
в приложениях 1 и 2 Постановления Прави�
тельства № 397, а потом, при описании вто�
рого этапа конкурса, уже прописывается, что 
в ходе конкурсных процедур для их оценива�
ния проводится тестирование [10]. То есть из 
этого можно сделать вывод, что тестирование 
становится обязательной частью конкурсной 
технологии (фактически на сегодняшний день 
так оно и есть), а в дополнение к нему можно 
выбрать еще другие методы оценки. 

Методика устанавливает еще один проце�
дурный момент, который ранее либо вообще 
не регламентировался специально, либо рег�
ламентировался положением государствен�
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ного органа, а именно, что со всеми матери�
алами выполнения кандидатами конкурсных 
заданий члены комиссии должны быть озна�
комлены не позднее трех дней до начала ее 
заседания. Соответственно и сами оценочные 
мероприятия должны быть проведены как ми�
нимум за три дня до заседания. До принятия 
рассматриваемого документа эти сроки каж�
дый государственный орган определял сам.

Установление сроков несколько усложняет 
процедуру конкурса с организационной точки 
зрения. Это с одной стороны. С другой сто�
роны, если тестирование, как следует из по�
ложений Методики, становится обязательной 
частью рассматриваемой кадровой техноло�
гии, то человек, не пришедший на тестирова�
ние по какой-либо причине, даже уважитель�
ной, не может быть допущен к дальнейшим 
конкурсным мероприятиям. 

Как уже отмечалось выше, для повышения 
объективности и прозрачности конкурсной 
процедуры Единой методикой вводится бал�
льно-рейтинговая система, когда каждый член 
комиссии заполняет конкурсный бюллетень 
установленной формы на каждого кандида�
та путем выставления ему балла и краткого 
обоснования своего решения. По завершении 
всех конкурсных мероприятий претенденту 
на вакансию или на место в кадровом резерве 
выставляется итоговый балл путем вычисле�
ния среднего арифметического и секретарем 
комиссии формируется рейтинг всех кандида�
тов.

Решение о результатах конкурса прини�
мается комиссией открытым голосованием и 
оформляется путем их занесения в документ 
установленного образца (решение конкурс�
ной комиссии) и протокол заседания, где ука�
зываются все конкурсанты в порядке места в 
рейтинге по убыванию, набранный ими балл, 
а также результаты голосования. 

Важно, что Методика не обязывает автома�
тически признавать победителем кандидата, 
набравшего наибольшее количество баллов. 
Совершенно очевидно, что вполне по объек�
тивным причинам не всегда будет побеждать 
кандидат, набравший наибольший рейтинг. 
Человек может быть даже лучше подготовлен, 
но не подходить на конкретную должность по 
каким-либо причинам, как-то: профессио�

нально перерос ее, личностные особенности, 
мотивировка участия в конкурсе и т.д. В фор�
ме документационного оформления и реше�
ния комиссии, и протокола на этот случай есть 
строка, где при необходимости можно про�
комментировать результаты голосования. С 
другой стороны, такая возможность не защи�
щает от негативных явлений, имеющих место 
в данной кадровой технологии: формальный 
подход к проведению конкурса, назначение 
«своих» кандидатов на должность. Единс�
твенно, несколько усложняется процедура до�
кументационного оформления мероприятия.

Подводя итог вышесказанному, можно от�
метить, что введение Единой методики про�
ведения конкурсов на замещение вакантных 
должностей гражданской службы и включе�
ние в кадровый резерв государственных орга�
нов в организационном и документационном 
плане унифицирует данную кадровую техно�
логию. Очень важны уточнения в отношении 
информации, размещаемой на сайте в объяв�
лении о конкурсе. 

Что касается требования периодически об�
новлять состав конкурсной комиссии, то, как 
уже отмечалось выше, эта мера к повышению 
независимости и объективности ее работы 
особо не приведет. К тому же в небольших го�
сударственных органах будет даже затрудни�
тельно проводить ротацию членов комиссии. 
У ряда государственных органов возникают 
трудности в поисках независимых экспер�
тов. Что действительно могло бы повысить 
независимость конкурсных комиссий и объ�
ективность принимаемых ими решений – это 
увеличение в них количества независимых эк�
спертов до 50%.

Введение балльно-рейтинговой системы 
при оценке выполнения кандидатами конкурс�
ных заданий и прохождения индивидуального 
собеседования, с одной стороны, конечно, по�
вышает объективность выставляемых оценок, 
их наглядность, прозрачность процедуры оце�
нивания, заставляет более строго подходить к 
«своим» кандидатам, их подготовке, с другой 
стороны, данная система не мешает назначе�
нию «своих» на должность. Только несколь�
ко усложняет процедуру документационного 
оформления итогов конкурса.

Таким образом, нельзя сказать, что приня�
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тие Единой методики проведения конкурсной 
процедуры приведет к достижению заявлен�
ных целей – повышению объективности и 
прозрачности данной технологии. Однако это 
движение в правильном направлении. Унифи�

кация кадровых технологий, применяемых на 
государственной гражданской службе, ведет 
к повышению качества их применения и, как 
следствие, повышению качества кадрового 
состава в целом.
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