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В статье дается определение понятия аттестации, охарактеризованы основные цели и задачи,  
а также раскрыта ее значимость в профессиональной деятельности работников. Охарактеризован 
процесс профессионального роста государственных служащих, одним из компонентов которого явля-
ется профессиональное развитие. Раскрыты особенности влияния аттестации на профессиональный 
и карьерный рост государственных служащих. Описан план работы и профессионального роста, 
который включает: ограниченный набор задач на аттестационный период и саму самооценку государ-
ственного служащего (применительно к занимаемой должности), его видение того, как он мог  
бы улучшить результаты своей профессиональной деятельности, и мероприятия, которые могли 
 бы помочь ему в самосовершенствовании; развитие его карьеры (карьерного роста) в организации.
Ключевые слова: государственные служащие, аттестация, аттестационное собеседование, профес-
сиональный рост, профессиональное развитие, индивидуальный план работы, мотивация, карьера. 
The article defines the concept of certification, describes the main goals and objectives, and reveals its im-
portance in the professional activities of employees. The process of professional growth of civil servants is 
described, one of the components of which is professional development. The peculiarities of the impact of 
assessment on the professional and career growth of civil servants are revealed.  
The plan of work and professional growth is described and includes: a limited set of tasks for the qualifica-
tion period and the self-assessment of the civil servant (in relation to the position held), his vision of how he 
could improve the results of his professional activities and the activities that could help him / her in self-
improvement, as well as the development of his / her career (career growth) in the organization.
Keywords: civil servants, assessment, assessment interview, professional growth, professional development, 
individual work plan, motivation, career.

Совершенствование механизма госу-
дарственного управления связано 

с обеспечением государственных органов 
квалифицированными кадрами, которые 
способны принимать ответственные реше-
ния и осуществлять необходимые управлен-
ческие функции. Кадровое обеспечение го-
сударственной службы включает в себя не 
только формирование высокопрофессио-
нального кадрового потенциала, но периоди-
ческую аттестацию государственных служа-
щих. Однако в настоящее время аттестация 

выполняет в большей степени задачи оцен-
ки работников и не в полной мере отвечает 
задачам профессионального развития. 

Под аттестацией в системе государствен-
ной службы понимается государственная 
проверка деловой квалификации служащего 
в целях определения уровня его профессио-
нальной подготовки и соответствия замеща-
емой государственной должности, а также 
решения вопроса о присвоении государ-
ственному служащему квалификационного 
разряда, в том числе очередного [1, с. 150].
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Основными задачами аттестации госу-
дарственных служащих являются:

установление степени соответствия атте-
стуемых занимаемым должностям на основе 
объективной оценки их практической дея-
тельности, определения уровня профес-
сиональной подготовки, правовой культуры; 
решение вопроса о необходимости повыше-
ния квалификации или переподготовки, 
а также развития личностных качеств; сти-
мулирование роста уровня профессионализ-
ма, повышения эффективности труда, раз-
вития профессионально-деловых и личност-
ных качеств; внесение предложений по 
формированию резерва на вышестоящие 
должности, о перемещении работников; осво-
бождение работников от занимаемых должно-
стей, а также перевод на иную квалифициро-
ванную работу; повышение ответственности 
за результаты работы, состояние трудовой 
и исполнительской дисциплины и др.

Аттестация может преследовать частные  
цели: формирование высококвалифици-
рованного кадрового состава соответству-
ющих учреждений, организаций, служб и т. д.; 
установление соответствия руководителей 
и специалистов занимаемой должности; вы-
явление перспективы применения потенци-
альных возможностей руководителей и спе-
циалистов; определение необходимости по-
вышения квалификации, профессиональной 
подготовки или переподготовки руководите-
лей и специалистов; обеспечение возможно-
сти профессионального и служебного роста. 

Аттестация – это средство, с помощью 
которого обеспечивается формирование вы-
сокопрофессионального кадрового состава 
государственных служащих. Одним из глав-
ных назначений аттестации является созда-
ние благоприятных условий для правильно-
го решения следующих вопросов: сохра-
нения содержания трудового договора 
(контракта) в прежнем виде; изменения со-
держания трудового договора (контракта) 
вследствие предстоящей корректировки ста-
туса и выполняемых трудовых функций ра-
ботника; прекращения трудового договора 
[2, с. 105].

Так, система аттестации позволяет опре-
делить соответствие занимаемой должно-
сти. В результате проведения аттестации 
определяется, в какой степени аттестуемый 
работник соответствует должностной пози-
ции, которую занимает в настоящий момент.

Система аттестации оказывает положи-
тельное воздействие на мотивацию работни-
ков. Обратная связь, осуществляемая в про-
цессе аттестации, благотворно сказывается 
на мотивации работников, позволяет им 
скорректировать свое поведение на рабочем 
месте и добиться повышения производи-
тельности труда.

Благодаря аттестации осуществляется 
планирование профессионального обуче-
ния. Оценка трудового коллектива дает воз-
можность определить недостатки в квали-
фикационном уровне каждого работника 
и предусмотреть меры по их исправлению.

Аттестация позволяет реализовать пла-
нирование профессионального развития 
и карьеры. Оценка работников выявляет их 
слабые и сильные профессиональные каче-
ства, что позволяет подготовить индиви-
дуальные планы развития и эффективно 
спланировать карьеру. На основании данных 
аттестации формируется управленческий 
резерв организации.

Аттестация позволяет принимать реше-
ния о вознаграждении, повышении, увольне-
нии. Регулярная и систематическая оценка 
работников предоставляет руководству воз-
можность принимать обоснованные реше-
ния о пересмотре заработной платы, повы-
шении в должности, увольнении и иных ме-
рах [3, с. 210].

В центре аттестационного процесса нахо-
дится аттестационное собеседование – бесе-
да руководителя (группы руководителей) с ат-
тестуемым работником, в ходе которого:

 y обсуждаются результаты работы за истек-
ший период;

 y дается оценка этой работы как руководи-
телем, так и самим работником;

 y утверждается план работы (профессио-
нального роста) работника на следующий 
год (перспективу). 
Грамотно проведенное аттестационное 

собеседование представляет собой ориен-
тированный на самосовершенствование 
диа лог с работником. Подчеркивая положи-
тельные моменты в работе аттестуемого 
и обсуждая перспективы его дальнейшего 
развития, руководитель (группа руководите-
лей) предоставляют в его распоряжение 
средства, необходимые для самосовершен-
ствования. Приводя конкретные примеры 
как достижений, так и упущений аттестуемо-
го, руководитель (группа руководителей), 
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проводящий собеседование, демонстрирует 
свое участие в развитии работника и посто-
янное внимание к тому, чем он занимается.

Одним из результатов аттестационного 
процесса является утверждение личного 
плана государственного служащего на сле-
дующий период. Основное назначение пла-
на – выработка траектории для повышения 
эффективности профессиональной деятель-
ности работника вследствие его профессио-
нального роста.

Под профессиональным ростом понима-
ют комплексное, многоаспектное понятие, 
которое можно определить как процесс взаи-
мосвязанных изменений, происходящий 
в личностном, предметном, функциональ-
ном и социальном компонентах профессио-
нальной деятельности субъекта. Компонен-
ты связаны между собой, но не одинаковы 
по степени выраженности: наиболее тесные 
связи между личностным и предметным, 
а также между функциональным и социаль-
ным компонентами.

Для обозначения процессов профессио-
нального роста в личностно-предметном 
плане наиболее точным можно считать тер-
мин «профессиональное развитие». Про-
фессиональное развитие определяют как 
процесс повышения работником своих инди-
видуальных возможностей по выполнению 
профессиональных функций, а его проявле-
ние – улучшение количественных и каче-
ственных результатов профессиональной 
деятельности. Служебно-профессиональ-
ное продвижение обозначает процессы про-
фессионального роста в функционально-со-
циальном плане и определяется как «серия 
поступательных перемещений по различным 
должностям, способствующая развитию как 
организации, так и личности».

Понятие «профессиональное развитие» 
многогранно, в нем можно выделить:

 y профессионально-квалификационное 
развитие, связанное чаще всего с обуче-
нием и самообразованием работников, 
приобретением ими новых знаний и про-
фессионального опыта; 

 y профессионально-должностное разви-
тие, связанное со служебно-должностным 
продвижением; 

 y личностно-профессиональное развитие, 
понимаемое как динамический интегратив-
ный процесс, связанный с изменения ми 
личностных и профессиональных харак-

теристик, обеспечивающих новый уро-
вень потребностей, готовности и возмож-
ности саморазвития и самореализации 
работника в процессе профессиональной 
деятельности [4, с. 49].
Одной из закономерностей профессио-

нального развития является его целост-
ность. Целостность процессу профессио-
нального развития придает неразрывность 
становления человека как профессионала 
и его развития как личности: личность 
и профессионал находятся во взаимосвязи, 
взаимно влияя друг на друга. Развитие лич-
ности предполагает определенную дина-
мику свойств и качеств, выраженных в виде 
«приращений» личности. Однако процесс 
развития не состоит только лишь из роста 
и совершенствования. Влияние личности 
на профессиональное развитие может быть 
позитивным (выбор профессии, качество 
профессиональной адаптации, развитие 
профессионального творчества и мас тер-
ства) и негативным, препятствующим ста-
новлению личности профессионала (от-
сутствие позитивной мотивации, наличие 
личностных качеств, мешающих профес-
сио нальной деятельности). 

Характерной закономерностью профес-
сионального развития сегодня становится его 
непрерывность, то есть длящийся в течение 
жизни процесс, обеспечивающий постоянное 
приращение знаний и расширение компетен-
ций у людей разного возраста. Под непре-
рывным профессиональным развитием пони-
мают целенаправленный и планомерный, нор-
мативно и организационно обес печенный 
процесс позитивных изменений во всех со-
ставляющих потенциала личности государ-
ственного служащего, взаимосвязанных меж-
ду собой – личностном (мотивационно-цен-
ностном, прежде всего), образовательном, 
профессио нальном, карьерном и др., соответ-
ствующий потребностям личности служащего 
и системы государственной службы как обще-
ственного института, в течение всего периода 
профессионального становления [4, с. 58]. 

Так, траектория профессионального ро-
ста определяется благодаря составлению 
личного плана работы государственного слу-
жащего на следующий период.

План работы и профессионального роста 
включает:

 y ограниченный набор задач на аттестаци-
онный период. Эти задачи должны быть 
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конкретными, поддающимися измерению, 
напряженными и связанными с задачами, 
стоящими перед организацией в целом 
и подразделением, в котором работает 
государственный служащий в частности, 
чтобы достичь этого, намеченные цели 
обсуждаются с его руководителем;

 y самооценку государственного служащего 
(применительно к занимаемой должно-
сти), его видение того, как он мог бы улуч-
шить результаты своей профессиональ-
ной деятельности, и мероприятия, кото-
рые могли бы помочь ему в самосовер-
шенствовании.
Индивидуальный план также может со-

держать пункт о долгосрочном профессио-
нальном развитии работника, то есть разви-
тии его карьеры в организации. Согласо-
ванный с руководителем план действий 
работника на следующий аттестационный 
период, включающий методы оценки его вы-
полнения, является одним из важнейших ре-
зультатов аттестации [3, с. 212].

В течение всего аттестационного перио-
да руководитель осуществляет контроль за 
профессиональной деятельностью работни-
ка, в том числе за выполнением индивиду-
ального плана. Для повышения эффектив-

ности руководитель может использовать 
специальную форму регистрации достиже-
ний. Такая форма позволяет ему более эф-
фективно подготовиться к аттестационному 
собеседованию и аттестовать государствен-
ного служащего [3, с. 213].

Подводя итог вышесказанному, можно го-
ворить о том, что аттестация является эф-
фективной формой контроля за профессио-
нальной деятельностью государственных 
служащих, а также относительно самостоя-
тельной системой, направленной на обеспе-
чение профессионального и карьерного ро-
ста работников, а также мотивации труда. 

В то же время результаты аттестации 
для самих государственных служащих яв-
ляются источником информации о том, 
в каких направлениях необходимо совер-
шенствоваться для того, чтобы, во-первых, 
соответствовать занимаемой должности и, 
во-вторых, претендовать на другие, более 
высокие должности. Подобная информация 
может стать для работников значимым мо-
тивом, способствующим повышению про-
фессионального роста и, соответственно, 
повышению эффективности деятельности, 
в целом.
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