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В статье представлена методика 
оценки показателей квалификации, стажа 
и образования государственных служащих. 
Автор предлагает формализованный под-
ход к расчету количественных значений 
показателей, описывающих квалификаци-
онно-образовательный уровень государ-
ственных служащих. Предложенная мето-
дика может быть использована в модуле 
оценивания государственных служащих в 
автоматизированной системе управления 
кадровым составом государственной и му-
ниципальной службы.

Ключевые слова: образование, квалифи-
кация, стаж, базовое профильное образо-
вание, дополнительное образование, про-
фессиональная перспективность, стаж 
государственной службы, ученая степень, 
ученое звание.

Образование и опыт работы – это 
те компоненты в оценке персо-
нала, с которых начинается про-

цедура подбора кандидатов на должности 
предприятий, организаций, в том числе и 
органов государственной власти. И хотя в 
общей оценке государственного служаще-
го оценка образовательного и квалифика-
ционного уровня может занимать 20–30%, 
тем не менее она очень важна при подборе 
(проведении конкурса на замещение ва-
кантных должностей) и достигает 70–80%. 
Кроме того, она легко формализуема, что 
позволяет рассчитать ее количественное 
значение, и валидна.

Классификация персонала по квали-
фикационному уровню базируется на 
возможностях сотрудников выполнять за-
дания и функции соответствующей слож-
ности. Квалификация – это совокупность 
специальных знаний и практических навы-
ков, определяющих степень подготовлен-
ности любого сотрудника к выполнению 
профессиональных функций соответству-
ющей сложности [1] (в том числе государ-
ственного и муниципального служащего).
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Уровень квалификации руководителей 
и специалистов характеризуется уровнем 
образования, общим опытом работы и опы-
том работы на той или иной должности. При 
оценке уровня квалификации персонала в 
[2, 3] рекомендуется применять единый на-
бор признаков (с числовыми значениями) 
и для руководителей, и для специалистов, а 
именно уровень специального образования 
и стажа работы. В зависимости от стажа ра-
боты по специальности рекомендуется рас-
пределять сотрудников на группы со значе-
ниями показателей (коэффициентов) от 0.25 
до 1.00. При этом оценка уровня квалифика-
ции состоит из суммы коэффициентов обра-
зования и стажа работы по специальности.

Например, в работе [1] профессиональ-
но-квалификационный уровень сотрудни-
ков предприятия определяется общими для 
всех категорий персонала показателями: 
образование, стаж работы по специально-
сти и активность приобретения профес-
сии. Каждый из этих показателей оцени-
вается определенным количеством баллов 
от 0 до 1. При этом расчетная оценка про-
фессионально-квалификационного уровня 
(Опку) определяют формулой [1]:

Опку = (Oобр + Ост + Оквал) / 0.85,

где Oобр – оценка образования;
Ост – оценка стажа работы;
Оквал – оценка активности участия в 

системе повышения профессионального 
мастерства и квалификации;

0.85 – максимальна балльная оценка.
Исходя из вышеизложенного, в фор-

мировании оценки квалификационно-об-
разовательного уровня государственного 
служащего предлагается учитывать следу-
ющие оценки:

1. базового (основного) профильного 
высшего образования (Обо);

2. второго (третьего) высшего образова-
ния – дополнительного образования (Одо);

3. знания иностранного языка (Оин);
4. окончания магистратуры по специ-

альности «Государственное и муниципаль-
ное управление» или «Государственная 
служба» (Омаг);

5. наличия ученой степени кандидата 
(доктора) наук (Оус);

6. наличия ученого звания (профессор, 
доцент, СНС) (Оуз);

7. повышения квалификации (профес-
сиональной компетентности) (Оквал);

8. наличия научных работ (статей, книг, 
монографий, публикаций) (Онр);

9. стажа государственной службы (Остгс);
10. общего стажа работы (Ост);
11. коэффициента профессиональ-

ной перспективности на государственной 
службе (Опп).

Общая формула для расчета оценки 
квалификационно-образовательного уров-
ня (Окоу) государственного служащего мо-
жет быть представлена в следующем виде:

Окоу = k1×Обо + k2×Одо + k3×Оин + k4×Омаг + 
+ k5×Онс  + k6×Оуз + k7×Оквал + k8×Онр + k9×Остгс + 

+ k10×Ост + k11×Опп,

где ki – весовые коэффициенты, сумма ко-
торых равна 1.

Важно заметить, что образование мо-
жет выступать одной из основных каче-
ственных характеристик при определении 
уровня квалификации государственного 
служащего, стаж работы рассматриваться 
как количественная мера опыта и навыков, 
а возраст взаимосвязан со стажем работы. 
Данные об образовании государственного 
служащего (кандидата), его стаже и воз-
расте могут учитываться посредством ко-
эффициента профессиональной перспек-
тивности Кпп на государственной службе, 
который рассчитывается по формуле [4]:

Кпп = j × (1 + Cгс/4 + V/18),

где j – коэффициент оценки уровня об-
разования (0.60 – для лиц со средним 
образованием; 0.75 – для лиц со средне-
техническим и незаконченным высшим 
образованием; 1.00 – для лиц с высшим 
образованием);

Сгс – стаж государственной службы. 
Стаж в 4 раза меньше влияет на результа-
тивность труда, чем образование;

V – возраст. Влияние возраста на ре-
зультативность труда в 18 раз меньше, чем 
влияние образования.

Значения весовых коэффициентов ki 
могут быть определены по данным экс-
пертного опроса, например, представи-
телей среднего управленческого звена 
государственной службы: руководителей 
кадровых служб, руководителей струк-
турных подразделений (департаментов, 
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управлений, служб) и их заместителей, об-
ластных государственных администраций, 
министерств и ведомств.

Важной составляющей комплексной 
оценки государственного служащего с 
точки зрения показателей образования 
является базовое профессиональное обра-
зование, которое он получает в вузе. И это, 
с одной стороны, нацеливает на оценку ву-
зов, в котором чиновник получал образо-
вание, а с другой – на анализ показателей 
его успеваемости (средний балл диплома 
(СБД)).

В [5] представлены результаты исследо-
вания, в котором был проведен экспертный 
опрос среди руководителей и заместителей 
руководителей подразделений органов го-
сударственной и муниципальной службы 
(152 человека) и профессорско-преподава-
тельского состава академий государствен-
ной службы (219 человек) в Российской 
Федерации. 55% экспертов и 64% препода-
вательского состава подтвердили, что у спе-
циалистов с профильным базовым образо-
ванием есть определенные преимущества. 
По их мнению, специалист с базовым обра-
зованием в любой сфере имеет преимуще-
ство, если это образование получено в вузе 
с высоким рейтингом. Среди опрошенных 
респондентов из числа государственных и 
муниципальных служащих (более 1100 че-
ловек) экономическое, финансовое обра-
зование имеют около трети опрошенных, 
более четверти респондентов – с техни-
ческим образованием, а вот образование 
по специальности «Государственное и му-
ниципальное управление» имеет лишь не-
значительная часть (6%). Важность знаний 
по базовому (основному) образованию до-
казывает также и то, что именно их респон-
денты поставили на третье место по степени 
значимости для принятия управленческих 
решений после имеющегося опыта практи-
ческой работы и обсуждения стоящих задач 
с руководством.

С практической точки зрения оценка 
профильного (базового) образования госу-
дарственного служащего может рассчиты-
ваться путем умножения СБД на рейтин-
говый коэффициент, присвоенный вузу в 
зависимости от его усредненной позиции в 
различных рейтингах:

Обо = Rвуз × Вд,

где Обо – оценка базового образо-
вания государственного служащего
 (кандидата на замещение вакантной долж-
ности);

Rвуз – рейтинговый коэффициент выс-
шего учебного заведения;

Вд – средний балл диплома государ-
ственного служащего.

Каждый выпускник вуза знает значе-
ние своего СБД как среднее арифмети-
ческое всех указанных в приложении к 
диплому оценок по предметам, которые 
изучались на протяжении обучения в вузе. 
Для СБД во многих зарубежных универ-
ситетах используется аббревиатура GPA 
(grade point average).

Если с расчетом СБД все просто и по-
нятно, то определение рейтинга вузов бо-
лее сложная задача с методологической 
точки зрения. Так, за последние 10 лет в 
разных странах мира начали активно раз-
рабатываться и широко применяться раз-
нообразные методики и подходы к опре-
делению рейтингов университетов. Такая 
работа постепенно стала выходить за пре-
делы национальных рамок и приобретать 
международный характер.

Составление рейтингов вузов, как от-
мечается некоторыми исследователями, 
предусматривает возведение сложной, 
многомерной реальности к ограниченно-
му числу критериев, которые определя-
ют место образовательного учреждения в 
предложенной системе [6]. Главная задача 
составителей рейтингов – опираться при 
этом на наиболее важные критерии [7, 8].

В общем, для унификации и объек-
тивизации определения рейтингов ву-
зов разработаны «Берлинские принципы 
определения рейтингов высших учебных 
заведений» [8]. Они должны сформировать 
основу для разработки и распространения 
систем определения рейтингов вузов в на-
циональном и глобальном масштабе. Нали-
чие публичного общенационального рей-
тинга вузов – это задача, прежде всего, 
профильного министерства.

Учитывая то, что в последнее десятиле-
тие активно проводятся (и в дальнейшем 
будут проводиться) различные рейтинги, 
для современных условий можно (и необ-
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ходимо) выстроить систему определения 
интегрального показателя рейтинга вузов, 
который и будет учтен при оценке об-
разовательного уровня государственных 
служащих [9]. Так, предлагается по резуль-
татам международных и национальных 

рейтингов вузов распределять их на пер-
вые 25 (Top 25), 50 (Top 50), 100 (Top 100), 
200 (Top 200) и т.д. (кластер-методика по 
итоговым рейтинговым показателям) и ис-
пользовать соответствующие рейтинговые 
коэффициенты (табл. 1).

Таблица 1 – Рейтинговые коэффициенты вузов в зависимости от занимаемого места в 
различных рейтинговых системах

Международные рейтинги 
(Шанхайский, QS, THE)
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Затем необходимо вычислить средний 
коэффициент вуза по международным рей-
тингам, в которые он включен. Например, 
если в 2013 г. для Московского государствен-
ного университета им. М.В. Ломоносова в 
рейтинге QS его значение составляло 8.5, в 
Шанхайском – 9.0, в THE – 8.0, то среднее 
значение рейтингового коэффициента Rвуз 
этого вуза равняется 8.5 (25.5/3). Для На-
ционального технического университета 
«Киевский политехнический институт» в 
рейтинге QS его значение 7.0, а в Шанхай-
ском рейтинге и THE он отсутствует. В этом 
случае вместо отсутствующих международ-
ных рейтингов предлагается использовать 
наибольшее значение для национального 
рейтинга – 6.0, и тогда среднее значение 
Rвуз для Национального технического уни-
верситета «Киевский политехнический ин-
ститут» будет равно 6.33 (19/3).

Предлагается в случае вхождения вуза 
хотя бы в один из международных рейтин-
гов (Шанхайский, QS, THE) его рейтинго-
вый коэффициент рассчитывать только по 
данным международных рейтингов.

Если вуз не входит в международные 
рейтинги (Шанхайский, QS, THE), то пред-
лагается использовать значение нацио-
нальных рейтингов, а также Интернет-рей-
тингов Вебометрикс и 4ICU, потому что в 
этих двух рейтингах присутствуют практи-
чески все вузы мира как в общем рейтинге, 
так и в национальном.

Так, например, для Одесского нацио-
нального политехнического университета 

коэффициент в национальных рейтин-
гах «Компас – 2013» равен 6.0 (25 место), 
«ТОП 200 Украина» – 5.5 (33 место), НСО 
– 4.5 (191 место), а в Вебометрикс (среди 
украинских вузов) – 5.5 (35 место) и 4ICU 
(среди украинских вузов) – 5.5 (27 место). 
Тогда средний коэффициент Rвуз 

Одесско-
го национального политехнического уни-
верситета по 5 рейтингам составляет – 5.4. 
Кстати, средний рейтинговый коэффици-
ент Rвуз Национального технического уни-
верситета «Киевский политехнический 
институт» при таком расчете составляет 
5.8 («Компас» – 6.0, «ТОП 200 Украина» – 
6.0, НСО – 5.0, Вебометрикс – 6.0, 4ICU 
– 6.0), что меньше, чем при учете коэффи-
циентов международных рейтингов (6.33).

Конечно, возникает вопрос: как рас-
считывать оценку базового образования 
тех государственных служащих, которые 
оканчивали вузы 20–30 лет назад, когда не 
было никаких рейтингов вузов? В этом слу-
чае сложнее выглядит процесс нормирова-
ния по определению рейтинга:

• вузов времен советского периода и до 
конца 90-х годов;

• военных вузов, многие из которых 
перестали существовать вообще;

• зарубежных вузов (в том числе стран 
бывшего СССР).

Нужно заметить, что в советское вре-
мя официального рейтингования вузов 
не проводилось: считалось, что все вузы 
в СССР достойны внимания абитуриен-
тов. Поэтому, возможно, было бы целе-
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сообразным для оценки состояния вузов 
тех времен рассчитать процентные коэф-
фициенты, умножив на них современные 
значения рейтинговых коэффициентов. 
Например, если для Одесского националь-
ного политехнического университета до 
момента независимости Украины будет 
вычислен процентный коэффициент 110%, 
то, например, при сегодняшнем расчете 
оценки базового образования выпускника 
1987 года выпуска необходимо использо-
вать рейтинговый коэффициент Rвнз = 5.94 
(5.4*110/100).

Второй подход касается определения 
рейтинговых коэффициентов вузов совет-
ских времен, в том числе и военных, при-
менив методику, которая учитывала бы 
количество абитуриентов на одно место, 
проходной балл (сумма оценок за каждый 
вступительный экзамен и средний балл ат-
тестата о среднем образовании), качество 
преподавательского состава и научной дея-
тельности. Уместно вычисление рейтинго-
вых коэффициентов для вузов советского 
периода один раз в 5 или 10 лет, которые 

затем и учитывать для выпускников тех 
времен.

Оценка второго (третьего) высшего об-
разования (Одо) и окончания магистратуры 
по специальности «Государственное и му-
ниципальное управление» или «Государ-
ственная служба» (Омаг) может вычислять-
ся по следующей формуле:

Одо (Омдс) = Rвуз × Вдо / 3,

где Rвуз – рейтинговый коэффициент выс-
шего учебного заведения;

Вдо – средний балл диплома государ-
ственного служащего о втором образова-
нии или специальности «Государственное 
и муниципальное управление» («Государ-
ственная служба»).

Оценка знания иностранного языка 
(Оин) учитывается только при подтвержде-
нии знаний соответствующими документа-
ми или документами о работе за границей 
не менее 3 лет и равна 7 баллам.

Оценку за наличие ученых степеней и 
ученых званий предлагается учитывать, 
как показано в табл. 2.

Учитывая, что ежегодно в мире об-
новляется примерно 5% теоретических 
и 20% профессиональных знаний [10], в 
США широкое распространение получил 
термин «период полураспада компетент-
ности». Это своеобразная единица изме-
рения устаревания знаний специалистов, 
которая означает продолжительность вре-
мени с момента окончания вуза, в течение 
которого компетентность специалистов 
вследствие появления новой информации 
и новых знаний сокращается на 50%.

В условиях сокращения «периода 
полураспада компетентности» особую 
важность приобретают непрерывность 
образования и постоянное повышение ква-
лификации государственных служащих. 
Считается, что за весь период профессио-
нальной деятельности специалист должен 
повышать свою квалификацию не менее 
8 раз. При этом Национальный научный 

Таблица 2 – Баллы за наличие ученых степени и звания

Кандидат наук (доктор философии) Доктор наук Доцент, снс Профессор
Оус 14 20
О

уз
5 8

фонд США рекомендует выделять 10 часов 
в неделю на изучение литературы по спе-
циальности и 40–80 часов в год на участие 
в какой-либо форме непрерывного образо-
вания [11].

Для расчета оценки повышения квали-
фикации (профессиональной компетент-
ности) (Оквал) предлагается использовать 
следующую формулу:

Оквал = 0.03 × Т,

где Т – количество часов обучения, ука-
занное в свидетельствах и сертификатах 
о повышении квалификации, курсов, тре-
нингов, стажировок.

Наличие научных трудов (статей, книг, 
монографий, публикаций) подтверждает-
ся их списком со ссылкой на издание и его 
сайт (или электронную версию научной 
работы в Интернете). Оценка наличия на-
учных работ (Онр) может рассчитываться 
согласно следующей формуле:
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Онр = 0.1 × А,

где А – количество авторских ли-
стов статей, учебников, книг, которые
 вышли в свет (1 авторский лист – 40 000 
знаков с пробелами).

Оценку государственного служащего с 
точки зрения его опыта через общий стаж 
работы (Ост) предлагается рассчитывать 
следующим образом:

О
ст 

= K
c 
× С,

где С – количество лет общего трудового 
стажа;

Kc – коэффициент, равный 0.3, если об-
щий стаж работы до 15 лет, и 0.5, если об-
щий стаж работы более 15 лет.

Для расчета оценки опыта стажа го-
сударственной службы (Остгс) (это допол-
нительная оценка стажа, учитывающая 
специфику государственной службы) 
предлагается следующая формула:

О
стгс 

= K
гc 

× С
гс

,

где Сгс – количество лет стажа государ-
ственной службы;

Kгс – коэффициент, равный 0.05, если 
стаж государственной службы до 15 лет; 
0.07, если стаж государственной службы 
более 15 лет.

Предложенная методика оценивания 
квалификационно-образовательного уров-
ня государственных служащих позволяет 
получить математический аппарат расчета 
количественных оценок уровня образова-
ния, стажа, научной деятельности, повы-
шения квалификации. Это даст возмож-
ность отранжировать государственных 
служащих (кандидатов) по количественным 
значениям в масштабах структурного под-
разделения, государственного органа или 
всей страны и иметь объективную оценку 
квалификационно-образовательного уров-
ня персонала сферы государственной служ-
бы. Данная методика может использоваться 
в качестве алгоритмического обеспечения 
модуля оценивания в автоматизированной 
системе управления кадровым составом го-
сударственной службы. 
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METHODOLOGY OF ASSESSING OF THE QUALIFICATION AND EDUCATIONAL LEVEL 

OF CIVIL SERVANTS
The article presents a methodology for assessing performance qualification, experience and 

education of civil servants. The author offers a formalized approach to the calculation of quan-
titative values of parameters describing the skill and education level of public servants. The 
proposed methodology can be used in the module assessment of civil servants in the automated 
system of personnel structure of state and municipal services. 
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