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Аннотация
В статье проанализирована нормативно-правовая база 

организации оценки профессиональной компетентности 
государственных и муниципальных служащих. Выявлена 

специфика применения компетентностного подхода 
в кадровой работе на государственной и муниципальной 

службе. Обоснована целесообразность использования 
в кадровой работе интеллектуальной компьютерной 

системы для оценки профессиональной компетентности 
государственных и муниципальных служащих. Описана 

математическая модель с элементами искусственного 
интеллекта для оценки профессиональных компетенций 
государственных и муниципальных служащих на основе 

нечеткого логического вывода. Приведены результаты 
апробации комплексной модели оценки профессиональ-
ной компетентности государственных и муниципальных 

служащих в работе кадровых служб органов власти Орен-
бургской области. Сфера практического применения раз-

работанной интеллектуальной компьютерной системы 
связана с решением задач повышения эффективности 

проведения аттестации служащих, совершенствования 
процедуры конкурсного отбора кандидатов в кадровый 

резерв; формирования банка данных служащих по 
имеющимся вакансиям. Применение информационных 
технологий позволило сделать процесс оценки уровня 

профессиональной компетентности кандидатов на 
замещение вакантных должностей, а также действующих 
государственных и муниципальных служащих объектив-
ным и прозрачным, а значит, в целом повысило продук-

тивность кадровой работы в органах управления.

Ключевые понятия:
информационные технологии, 

государственная и муниципальная служба,
кадровая работа,

профессиональная компетентность,
интеллектуальная компьютерная система.

В современных условиях реальное и 
перспективное качество государственного 
и муниципального управления необходи-
мо определять исходя из того, насколько 
эффективно и результативно государствен-
ные и муниципальные служащие исполня-
ют свои обязанности. Качество кадрового 
состава служащих, их способность и готов-
ность решать сложные задачи в динамич-
ных и усложняющихся условиях реформиро-
вания нашей страны во многом определяют 
эффективность деятельности органов влас-
ти [1, с. 19]. 

Внедрение новых принципов кадро-
вой политики в системе государственной 
и муниципальной службы предусматрива-
ет создание объективных и прозрачных 
механизмов конкурсного отбора кандида-
тов на замещение вакантных должностей, 
включая проведение испытаний с исполь-
зованием информационно-телекомму-
никационных сетей и информационных 
технологий и формирование единой базы 
вакансий [7]. 

Важная роль сегодня отводится фор-
мированию перечня квалификационных 
требований для замещения должностей 
государственной и муниципальной службы 
на основе компетентностного подхода — 
в зависимости от конкретных должностных 
обязанностей и функций, а также от принад-
лежности к определенным профессиональ-
ным группам [2, с. 236].

Актуальность оценки профессиональ-
ной компетентности государственных и 
муниципальных служащих определяется 
следующими факторами: особой ролью го-
сударственной и муниципальной службы в 
решении задач государственного и муни-
ципального управления; насущной необ-
ходимостью создания научно обоснован-
ной и эффективно действующей системы 
управления профессиональным развитием 
государственных и муниципальных служа-
щих для обеспечения оптимальных усло-
вий функционирования как конкретных 
органов власти, так и системы государст-
венного и муниципального управления в 
целом [8].

Вопросы, связанные с формированием 
профессиональных компетенций и куль-
туры служащих, освещаются в трудах оте-
чественных исследователей (А. Н. Аверин, 
Т. Ю. Базаров, И. Н. Барциц, Г. М. Бирю-
ков, А. А. Дёмин, Е. И. Кудрявцев, В. С. Не-
чипоренко, Д. С. Рубин, В. А. Столяров, 
Е. П. Тавокин, К. В. Турняк, М. А. Шакина и 
др.) и зарубежных специалистов (И. Ансофф, 
Р. Зуммер, К. Пюллер, Дж. Равен и др.).
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В целях повышения эффективности ис-
пользования информационных технологий 
в кадровой работе на государственной и 
муниципальной службе логичной пред-
ставляется разработка интеллектуальной 
компьютерной системы для оценки профес-
сиональной компетентности государствен-
ных и муниципальных служащих.

Целью проведенного нами исследования 
стало обоснование комплексной модели 
оценки профессиональной компетентности 
государственных и муниципальных служа-
щих на основе интеллектуальной компью-
терной системы.

Для достижения поставленной цели 
были решены следующие задачи: 

1.	 Охарактеризована нормативно-
правовая база организации оценки 
профессиональной компетентности 
государственных и муниципальных 
служащих.

2.	 Выявлена специфика применения 
компетентностного подхода в кадро-
вой работе на государственной и му-
ниципальной службе.

3.	 Обоснована целесообразность ис-
пользования интеллектуальной 
компьютерной системы оценки про-
фессиональной компетентности госу-
дарственных и муниципальных слу-
жащих в кадровой работе.

4.	 Проведена апробация комплексной 
модели оценки профессиональной 
компетентности государственных 
и муниципальных служащих в ка-
дровой работе органов управления 
Оренбургской области.

При проведении исследования были 
использованы методы контент-анализа, 
позволившие установить соответствие 
между терминами; анализа выводов и 
рекомендаций, представленных в норма-
тивно-правовых документах и литературе; 
сравнительного анализа; классификации; 
системного анализа; теории программных 
систем; проектирования автоматизирован-
ных информационных систем; экспертных 
оценок.

Нормативно-правовая база
оценки профессиональной
компетентности
государственных
и муниципальных служащих

Правовому регулированию вопросов 
оценки профессиональной компетентности 
государственных и муниципальных служа-
щих, а также лиц, претендующих на заме-

щение вакантных должностей в органах 
управления, в настоящее время уделяется 
достаточно большое внимание.

Федеральный закон от 27 июля 2004 г. 
№ 79-ФЗ «О государственной граждан-
ской службе Российской Федерации», 
описывая процедуру конкурса на заме-
щение вакантной должности государст-
венной гражданской службы, называет 
его целью «оценку профессионального 
уровня претендентов…, их соответствия 
установленным квалификационным тре-
б о в а н и я м  д л я  з а м е щ е н и я  д о л ж н о -
сти гражданской службы»1. Подобная же 
формулировка содержится в тексте Фе-
дерального закона от 02 марта 2007 г. 
№ 25-ФЗ «О муниципальной службе в 
Российской Федерации»2. При этом в со-
держании обоих законов нет указаний на 
конкретные методы оценки профессио-
нального уровня кандидатов на замеще-
ние вакантных должностей и действующих 
государственных и муниципальных служа-
щих в процессе проведения их аттестации 
или присвоения квалификационного чина 
государственной (муниципальной) службы. 

В Указе Президента Российской Фе-
дерации от 01 февраля 2005 г. № 112 
«О конкурсе на замещение вакантной 
должности государственной гражданской 
службы Российской Федерации» более 
детально описывается процедура оценки 
профессионального уровня кандидатов: 
могут использоваться не противореча-
щие законодательству методы оценки 
профессиональных и личностных качеств 
кандидатов (индивидуальное собеседова-
ние, анкетирование, проведение группо-
вых дискуссий, написание реферата или 
тестирование по вопросам, связанным с 
выполнением должностных обязаннос-
тей по вакантной должности гражданской 
службы)3. Однако недостатками большин-
ства методов оценки качеств кандидатов, 
предлагаемых Указом Президента, являет-
ся их субъективность.

В Указе Президента Российской Фе-
дерации от 01 февраля 2005 г. № 111 
«О порядке сдачи квалификационного 
1 О государственной гражданской службе Россий-
ской Федерации : Федер. закон от 27 июля 2004 г. 
№ 79-ФЗ (в ред. от 28 декабря 2017 г.).
2 О муниципальной службе в Российской Федера-
ции : Федер. закон от 02 марта 2007 г. № 25-ФЗ (в 
ред. от 18 апреля 2018 г.).
3 О конкурсе на замещение вакантной должности 
государственной гражданской службы Российской 
Федерации  Указ Президента Рос. Федерации от 
01 февраля 2005 г. № 112 (в ред. от 10 сентября 
2017 г.).
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экзамена государственными граждански-
ми служащими Российской Федерации 
и оценки их знаний, навыков и умений 
(профессионального уровня)» более четко 
определяется методика оценки профессио-
нальной компетентности государственных 
служащих при проведении квалификаци-
онного экзамена. Согласно тексту Указа, 
экзаменационные процедуры проводятся 
с использованием не противоречащих за-
конодательству методов оценки професси-
ональных качеств гражданских служащих, 
включая индивидуальное собеседование 
и тестирование по вопросам, связанным с 
выполнением должностных обязанностей 
по замещаемой должности гражданской 
службы1.

Указ Президента Российской Федерации 
от 01 февраля 2005 г. № 110 «О проведении 
аттестации государственных гражданских 
служащих Российской Федерации» содержит 
нечеткую формулировку критериев оценки 
профессиональной служебной деятельности 
служащих: «Определение его соответствия 
квалификационным требованиям по заме-
щаемой должности гражданской службы, 
его участие в решении поставленных пе-
ред соответствующим подразделением (го-
сударственным органом) задач, сложность 
выполняемой им работы, ее эффективность 
и результативность»2.

Таким образом, в основных норматив-
ных правовых актах, регулирующих отно-
шения в области государственной и муни-
ципальной службы, четко не определяются 
критерии и методы оценки профессиональ-
ной компетентности кандидатов на замеще-
ние вакантных должностей в органах управ-
ления и действующих государственных и 
муниципальных служащих.

Впервые о необходимости создания 
объективных и прозрачных механизмов 
конкурсного отбора кандидатов на заме-
щение должностей государственной гра-
жданской службы было заявлено в Указе 
Президента Российской Федерации от 
07 мая 2012 г. № 601 «Об основных направ-
лениях совершенствования системы госу-
дарственного управления». Этот процесс, 
согласно тексту Указа, должен включать в 
1 О порядке сдачи квалификационного экзаме-
на государственными гражданскими служащими 
Российской Федерации и оценки их знаний, навы-
ков и умений (профессионального уровня) : Указ 
Президента Рос. Федерации от 01 февраля 2005 г. 
№ 111 (в ред. от 01 июля 2014 г.).
2 О проведении аттестации государственных гра-
жданских служащих Российской Федерации : Указ 
Президента Рос. Федерации от 01 февраля 2005 г. 
№ 110 (в ред. от 28 августа 2015 г.).

себя проведение дистанционных экзаме-
нов с использованием информационно-те-
лекоммуникационных сетей и информаци-
онных технологий и формирование единой 
базы вакансий. Следовательно, процедура 
оценки профессиональной компетентно-
сти кандидатов на замещение вакантных 
должностей с помощью информационных 
технологий признавалась наиболее объек-
тивной и прозрачной из всех возможных 
методик [18, с. 142]. 

Этим же Указом Президента закрепля-
ется положение о формировании пере-
чня квалификационных требований для 
замещения должностей государственной 
гражданской службы на основе компетен-
тностного подхода — в зависимости от 
конкретных должностных обязанностей 
и функций, а также от принадлежности к 
определенным профессиональным груп-
пам. Это, в свою очередь, предполагает 
введение на государственной гражданской 
службе системы профессионально-функци-
ональных групп и предусматривает клас-
сификацию должностей государственной 
гражданской службы с учетом особенностей 
деятельности государственных органов, от-
ражающих отраслевую структуру государст-
венного управления3.

В целях реализации этого положения 
Указа № 601 Министерством труда и со-
циальной защиты Российской Федерации 
были разработаны Методические реко-
мендации по установлению детализиро-
ванных квалификационных требований к 
претендентам на замещение должностей 
муниципальной службы и муниципальным 
служащим, организации отбора и оценки 
на соответствие указанным требованиям 
и Методический инструментарий по уста-
новлению квалификационных требований 
к претендентам на замещение должностей 
государственной гражданской службы и 
государственным гражданским служащим 
(в настоящее время действуют версии 2.0 
названных документов). Детализация ква-
лификационных требований состоит в их 
разделении на базовые (соответствие ко-
торым необходимо для исполнения дол-
жностных обязанностей вне зависимости 
от направления деятельности и специали-
зации) и функциональные (соответствие 
которым необходимо для исполнения дол-
жностных обязанностей по направлению 
деятельности с учетом специализации). 
Кроме того, Методические рекомендации 

3 Об основных направлениях совершенствования 
системы государственного управления : Указ Пре-
зидента Рос. Федерации от 07 мая 2012 г. № 601.
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предполагают разделение профессиональ-
ных качеств государственного служащего 
на общие, прикладные и управленческие. 
Названные документы также закрепляют 
положения о необходимости использо-
вания объективных методик оценки со-
ответствия кандидатов и действующих 
управленцев предъявляемым квалифика-
ционным требованиям.

В указе губернатора Оренбургской об-
ласти от 01 июля 2013 г. № 676-ук «Об ут-
верждении примерного должностного ре-
гламента государственного гражданского 
служащего органа исполнительной власти 
Оренбургской области» содержится пере-
чень умений и навыков, которые должны 
отражаться в должностных регламентах 
государственных гражданских служащих. 
В их число включены следующие умения 
и навыки: организации и обеспечения вы-
полнения задач; анализа, прогнозирования 
и эффективного планирования работы; си-
стематизации и структурирования инфор-
мации; работы с различными источниками 
информации; владения приемами межлич-
ностного общения; подготовки проектов 
нормативных правовых актов и служебных 
документов; владения компьютерной тех-
никой, а также необходимым программным 
обеспечением; умение пользоваться систе-
мой электронной почты и сетью Интернет; 
систематического повышения своей квали-
фикации1.

В Указе Президента Российской Феде-
рации от 11 августа 2016 г. № 403 «Об ос-
новных направлениях развития государ-
ственной гражданской службы Российской 
Федерации на 2016—2018 годы» заявляется 
о необходимости совершенствования управ-
ления кадровым составом государственной 
гражданской службы Российской Федерации 
и повышении качества его формирования.

Указ предусматривает создание единого 
информационно-коммуникационного про-
странства в системе гражданской службы. 
В этих целях необходимо, в частности:

–	 осуществить переход к использова-
нию федеральными государственны-
ми органами единой информацион-
ной системы управления кадровым 
составом гражданской службы;

–	 повысить объективность и про-
зрачность процедуры проведения 
конкурсов на замещение вакантных 
должностей гражданской службы и 

1 Об утверждении примерного должностного ре-
гламента государственного гражданского служа-
щего органа исполнительной власти Оренбург-
ской области : указ губернатора Оренб. обл. от 
01 июля 2013 г. № 676-ук.

включение в кадровый резерв госу-
дарственных органов. Для этого тре-
буется:
1)	 внедрить единую методику прове-

дения конкурсов;
2)	 обеспечивать кандидатам на заме-

щение вакантных должностей гра-
жданской службы и включение в 
кадровый резерв государственных 
органов возможность представле-
ния в электронном виде докумен-
тов для участия в конкурсе2.

Последним по времени шагом в направ-
лении расширения практики использования 
информационных технологий в кадровой 
работе на государственной службе стало 
Постановление Правительства Российской 
Федерации от 31 марта 2018 г. «Об утвер-
ждении единой методики проведения кон-
курсов на замещение должностей государ-
ственной гражданской службы Российской 
Федерации и включение в кадровый резерв 
государственных органов», согласно которо-
му обязательным этапом конкурсов на заме-
щение вакантных должностей и включение 
в кадровый резерв становится тестирование 
кандидатов в целях оценки их профессио-
нального уровня3.

Можно сделать вывод о том, что в дей-
ствующей нормативно-правовой базе в сфе-
ре кадровой работы на государственной и 
муниципальной службе содержатся прямые 
указания на необходимость использования 
объективных методов оценки профессиона-
лизма служащих, в том числе с привлечени-
ем современных информационно-коммуни-
кационных технологий.

Специфика применения
компетентностного подхода
в кадровой работе
на государственной
и муниципальной службе

Тенденции введения компетентностного 
подхода не только в нормативную, но и в 
практическую составляющую кадровой ра-
боты на государственной и муниципальной 
службе требуют обоснования и уточнения 
номенклатурного перечня компетенций и 
2 Об основных направлениях развития государ-
ственной гражданской службы Российской Феде-
рации на 2016—2018 годы : Указ Президента Рос. 
Федерации от 11 августа 2016 г. № 403.
3 Об утверждении единой методики проведения 
конкурсов на замещение должностей государст-
венной гражданской службы Российской Федера-
ции и включение в кадровый резерв государст-
венных органов : Постановление Правительства 
Рос. Федерации от 31 марта 2018 г. № 397.
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разработки описания их качественных ха-
рактеристик. 

В научной литературе существуют раз-
личные подходы к трактовке понятия «ком-
петентность». Современные исследователи 
рассматривают компетентность как харак-
теристику личности [4; 12; 20]; как возмож-
ность не просто обладать знаниями, но 
скорее потенциально быть готовым решать 
задачи со знанием дела [13; 17; 19]. 

В психологической литературе компе-
тентность определяется как психическое 
состояние, позволяющее действовать само-
стоятельно и ответственно; индивидуальная 
характеристика степени соответствия тре-
бованиям профессии; обладание человеком 
способностью и умением выполнять опре-
деленные функции [6, с. 93]. 

М. А. Холодная выделяет требования, 
которым должны отвечать знания, отлича-
ющие компетентного человека: разнообра-
зие (множество разных знаний о разном); 
артикулированность (элементы знания чет-
ко выделены, при этом все они находятся в 
определённых взаимосвязях между собой); 
гибкость (как содержание отдельных эле-
ментов знания, так и связи между ними мо-
гут быстро меняться под влиянием тех или 
иных объективных факторов, в том числе 
и в том варианте, когда знание превраща-
ется в незнание); быстрота актуализации в 
данный момент в нужной ситуации (опера-
тивность и лекгодоступность знания); воз-
можность применения в широком спектре 
ситуаций (в том числе способность к пере-
носу знания в новую ситуацию); выделен-
ность ключевых элементов (в многообразии 
знаний относительно данной предметной 
области отдельные факты, положения, оп-
ределения сознаются как самые важные, 
решающие для её понимания); категори-
альный характер (определяющая роль того 
типа знания, которое представлено в виде 
общих принципов, общих подходов, общих 
идей); владение не только декларативным 
знанием (знанием о том, «что»), но и про-
цедурным знанием (знанием о том, «как»); 
наличие знания о собственном знании [19, 
с. 56—57].

Применительно к исследуемой про-
блематике следует отметить, что понятия 
«компетенция» и «умения» являются близ-
кими по своему содержанию. В этом отно-
шении можно согласиться с точкой зрения 
А. Н. Леонтьева, согласно которой умения 
понимаются как единство трех граней: 1) как 
процесс, наблюдаемый извне, 2) как способ 
деятельности, 3) как готовность личности. 
Компетентность же рассматривается как 

интегративная характеристика личности, 
характеризующаяся степенью возможности 
и готовности личности к решению задач в 
определенной области [12, с. 124]. 

Теоретический анализ литературы 
(Л. А. Савинкина, Н. М. Пестерева и др.) по-
зволил выделить следующую структуру про-
фессиональной компетентности государст-
венного и муниципального служащего: 

1. Kогнитивный компонент, включающий 
знание принципов организационно-управ-
ленческой деятельности и государственной 
и муниципальной сферы; обновляемые 
знания об особенностях и инновационных 
тенденциях государственной политики; 
знания инновационных технологий, в том 
числе компьютерных; понимание основных 
направлений развития науки и техники; по-
нимание системного характера решаемых 
профессиональных проблем и на этой ос-
нове умение аналитически подходить к их 
решению, а также достаточно развитое кри-
тическое мышление. 

2. Личностный компонент, включаю-
щий особенности личности, и черты харак-
тера, помогающие эффективно выполнять 
свою работу (трудолюбие; уверенность в 
себе — способность отстаивать собствен-
ное мнение; целеустремленность; работо-
способность; способность к целеполаганию; 
ответственность; моральные принципы, 
убеждения, ценности, этические нормы, ко-
торым следует человек; добросовестность; 
лояльность; толерантность (учет различных 
точек зрения); стрессоустойчивость; иници-
ативность; дисциплинированность; испол-
нительность; настойчивость, предприимчи-
вость; гуманизм; саморазвитие, стремление 
к самосовершенствованию, постоянному 
обучению). 

3. Коммуникативный компонент, отража-
ющий такие индивидуальные особенности 
сферы общения, как: способность адекватно 
ориентироваться в различных ситуациях об-
щения и взаимодействия с другими людь-
ми (социальная проницательность); комму-
никабельность; умение грамотно строить 
устную и письменную речь; знание этики 
и норм делового общения, правил деловой 
переписки и электронных коммуникаций; 
умение проводить публичные выступления 
и переговоры (презентации); умение эффек-
тивно работать в команде. 

4. Деятельностный компонент, включа-
ющий профессиональные умения, навыки, 
способы выполнения деятельности [15, 
с. 112—113]. 

Вышеперечисленные компоненты про-
фессиональной компетентности следует 
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дополнить и важнейшими профессиональ-
ными способностями государственных и 
муниципальных служащих, необходимых 
для эффективной профессиональной дея-
тельности. К ним можно отнести: развитые, 
нравственно ориентированные интеллек-
туальные способности; систематическое 
саморазвитие, образование, повышение 
квалификации; способность устанавли-
вать стратегические цели (аналитические 
способности); деятельность по улучшению 
функционирования органов государствен-
ной власти и местного самоуправления; 
способность эффективно контактировать 
с людьми, убеждать, вести за собой; опе-
ративное реагирование на изменяющиеся 
условия и факторы; контроль и управление 
своим поведением в стрессовых ситуаци-
ях, т. е. волевая, интеллектуальная и эмо-
циональная сопротивляемость стрессорам; 
способность организации исполнения 
решений (управленческие способности); 
постоянное укрепление здоровья и совер-
шенствование спортивной формы; высокая 
работоспособность и конкурентоспособ-
ность [3, с. 54].

Таким образом, исходя из объективных 
причин и учитывая организационные ус-
ловия деятельности органа власти, в том 
числе реальную качественно-количествен-
ную характеристику состояния трудовых ре-
сурсов, без современных информационных 
технологий очень трудно организовать и 
провести индивидуальную объективную и 
комплексную оценку каждого государствен-
ного и муниципального служащего, а имен-
но измерить совокупность количественных 
показателей эффективности и результатив-
ности профессиональной служебной дея-
тельности. В данной связи мы предлагаем 
при проведении оценки профессиональной 
компетентности государственного и муни-
ципального служащего автоматизировать 
процесс диагностирования сформированно-
сти у него следующих компетенций: управ-
ленческих, административных и професси-
онально-специфических. 

Интеллектуальная
компьютерная система оценки
профессиональной компетентности
государственных
и муниципальных служащих

Для повышения объективности оцен-
ки профессиональных компетенций госу-
дарственных и муниципальных служащих 
необходимо привлекать потенциал ин-
формационных технологий, а именно интел-

лектуальные компьютерные системы. Для 
автоматизации процесса оценки професси-
ональных компетенций государственных и 
муниципальных служащих в Оренбургском 
филиале Российской академии народного 
хозяйства и государственной службы при 
Президенте Российской федерации были 
решены следующие задачи.

1. Исследованы информационные по-
токи процесса оценки профессиональных 
компетенций государственных и муници-
пальных служащих и выделены потоки, 
подлежащие автоматизации.

2. Проанализированы существующие на 
рынке программного обеспечения аналоги 
компьютерной системы для оценки профес-
сиональных компетенций государственных 
и муниципальных служащих.

3. Обоснован выбор инструментальных 
средств разработки собственного програм-
много приложения и базы данных.

4. Разработана математическая модель 
с элементами искусственного интеллекта 
для оценки профессиональных компетен-
ций государственных и муниципальных 
служащих на основе нечеткого логическо-
го вывода.

5. Разработана архитектура компьютер-
ной системы и информационная структура 
данных (концептуальная, информационно-
логическая, даталогическая и физическая 
модели базы данных).

6. Разработано и протестировано про-
граммное приложение.

Входными данными компьютерной си-
стемы является набор вопросов, предъяв-
ляемый испытуемым и экспертам в области 
государственного и муниципального управ-
ления, а также их ответы в числовой (оце-
ночной) или свободной форме [9, с. 20]. 

К выходным данным относятся отчеты 
по сформированным группам испытуемых, 
а также статистические данные работы 
компьютерной системы.

В качестве аналогов компьютерной си-
стемы были проанализированы специали-
зированные автоматизированные системы 
Тюменской области «Система электронно-
го обучения государственных служащих» 
(http://edu2.admtyumen.ru/login/index.php) 
и Нижегородской области «Тестирование 
государственных гражданских служащих» 
(расположена на локальном ресурсе http://
government-nnov.ru/?id=97817).

Сравнительный анализ инструменталь-
ных средств разработки базы данных и при-
ложения позволил выбрать в качестве сре-
ды программирования язык Ruby, который 
используется в веб-разработке в составе 
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открытого веб-фреймворка Rails. В качестве 
системы управления базой данных исполь-
зовалась SQ Lite. В дополнение к ним при-
менялись программные продукты Microsoft 
Visio, CASE-средство BPWin, MS Excel и MS 
Word [10, с. 46]. 

Сложные исходные данные задачи 
оценки профессиональных компетенций 
государственных и муниципальных служа-
щих характеризуются той или иной степе-
нью неопределенности, обусловленной не-
полнотой, внутренней противоречивостью, 
неоднозначностью, и представляют собой 
приближенные количественные или каче-
ственные оценки знаний, умений и опыта 
кандидатов на замещаемые должности.

Подобные входные данные не всегда 
можно формализовать, поэтому в качестве 
математической модели целесообразно вы-
брать один из интеллектуальных методов, 
основанный на нечеткой логике. Удобными 
для описания слабо формализуемых процес-
сов являются нечеткие алгоритмы, опери-
рующие лингвистическими переменными, 
значения которых задаются нечеткими мно-
жествами. Такие алгоритмы интуитивно бо-
лее понятны.

Метод качественного нечеткого описа-
ния определения параметра, основанный на 
нечеткой логике, позволяет уменьшить сте-
пень неопределенности и неоднозначности 
при принятии управленческого решения. 
Этот метод требует экспертного мнения для 
оценки компетентности государственных и 
муниципальных служащих и формирования 
базы данных.

Для задания нечетких правил введены 
три входные лингвистические переменные: 
«Управленческие компетенции», «Админи-
стративные компетенции», «Профессио-
нально специфические компетенции» и 
одна выходная — «Общий (интегрирован-
ный) уровень сформированности професси-
ональной компетентности государственных 
и муниципальных служащих [5, с. 45]. 

По уровню компетенций определены 
базовые терм-множества и выделены три 
уровня сформированности: 2—3 — низкий, 
3—4 — средний; 4—5 — высокий.

Базовые терм-множества представлены 
в табл. 1:

На основании заданных переменных и 
установленных нечетких правил модель 
способна предлагать управленческие реше-
ния. Интегрированный показатель сформи-
рованности компетентности определяется 
правилам вывода на основе мнений экспер-
тов (табл. 2).

Разработанная компьютерная систе-
ма проста в освоении. Она основана на 
веб-интерфейсе и в режиме пользователя 
содержит вкладки: «Тестирование» (опрос за-
регистрированного пользователя), «Отчеты» 
(краткий и подробный отчет по результатам 
тестирования авторизованного пользовате-
ля) и «Помощь» (детальная инструкция по 
работе с программным комплексом).

По ходу тестирования могут предлагать-
ся вопросы 5 видов: с одним правильным 
вариантом ответа, с несколькими правиль-
ными вариантами ответа, без предлагаемых 
вариантов ответа, на упорядочивание и на 
соответствие понятий.

После завершения тестирования поль-
зователю представляется отчет, показываю-
щий процент выполнения заданий, оценку 
по системе «зачет/незачет» или по четырех-
балльной шкале (2—5). Предусмотрена воз-
можность просмотра подробного отчета по 
тесту с правильными вариантами ответов.

В режиме Администратора доступны 
дополнительные вкладки: «Разделы», «Кон-
фигурация» и «Управление». Администратор 
имеет возможность формирования и печати 
сводных отчетов результатов тестирования 
по датам, тематике и группам тестируемых 
[11, с. 38].

Список разделов упорядочен по алфа-
виту и предусматривает следующие дей-
ствия: открытие раздела для просмотра; 

Таблица 1
Список лингвистических переменных и множество их термов

Лингвистическая 
переменная Универсум Единица 

измерения
Множество 

термов
Входные переменные:
1. Управленческие компетенции 2—5 балл {низкий, 

средний, 
высокий}

2. Административные компетенции 2—5 балл
3. Профессионально специфические компетенции 2—5 балл
Выходная переменная:
Общий (интегрированный) уровень профессиональной 
компетентности 2—5 балл

{низкий, 
средний, 
высокий}
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прохождение тестирования по всем вопро-
сам раздела; создание и удаление раздела. 
При просмотре темы раздела вызывается 
форма создания нового вопроса, позволяю-
щая при необходимости прикрепить к нему 
изображение. На рис. 1 приведен пример 
экранной формы компьютерной системы 
в режиме просмотра списка компетенций.

Для создания пользовательских набо-
ров тестов разработана вкладка «Конфигу-
рации». Данная вкладка позволяет создать 
тест, содержащий вопросы из определен-
ных тем, указать конкретное количество 
вопросов, назначить время прохождения 
теста, а также критерии оценки пройден-
ных тестов.

13 
 

 
 
Рисунок 1. Режим просмотра компетенций 
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из определенных тем, указать конкретное количество вопросов, назначить 
время прохождения теста, а также критерии оценки пройденных тестов. 
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приведен пример экранной формы с результатами оценки сформированности 
профессиональной компетентности государственного (муниципального) 
служащего. 

Таким образом, область практического применения разработанной 
компьютерной системы связана с решением следующих задач оценки 
компетентности: аттестация государственных и муниципальных служащих; 
конкурсный отбор государственных и муниципальных служащих в кадровый 
резерв органов управления; формирование банка данных государственных и 
муниципальных служащих по имеющимся вакансиям и др. [14, с. 54] 

 

Рис. 1. Режим просмотра компетенций 

Таблица 2
Набор правил вывода, определенный экспертами

Управленческие компетенции (2—3)
Профессионально специфические компетенции

(2—3) (3—4) (4—5)

Административные компетенции
(2—3) низкий низкий низкий
(3—4) низкий низкий низкий
(4—5) низкий низкий средний

Управленческие компетенции (3—4)
Профессионально специфические компетенции

(2—3) (3—4) (4—5)

Административные компетенции
(2—3) низкий низкий низкий
(3—4) низкий средний средний
(4—5) низкий средний высокий

Управленческие компетенции (4—5)
Профессионально специфические компетенции

(2—3) (3—4) (4—5)

Административные компетенции
(2—3) низкий средний средний
(3—4) средний средний высокий
(4—5) средний высокий высокий
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Дополнительный программный мо-
дуль «Подбор кандидата», основанный 
на интеллектуальном методе Мамдани, 
поддерживает принятие управленческого 
решения по многокритериальному подбо-
ру кандидатуры на должность государст-
венного или муниципального служащего 
из множества испытуемых, заполнивших 
анкету и прошедших тестирование. На 
рис. 2 приведен пример экранной формы 
с результатами оценки сформированно-
сти профессиональной компетентности 
государственного (муниципального) слу-
жащего.

Таким образом, область практического 
применения разработанной компьютерной 
системы связана с решением следующих за-
дач оценки компетентности: аттестация го-
сударственных и муниципальных служащих; 
конкурсный отбор государственных и му-
ниципальных служащих в кадровый резерв 
органов управления; формирование банка 
данных государственных и муниципальных 
служащих по имеющимся вакансиям и др. 
[14, с. 54].

Компьютерная система, основанная 
на интеллектуальном методе нечеткого 
логического вывода, позволила автома-
тизировать процесс оценки компетенций 
государственных и муниципальных слу-
жащих. Автоматизация процесса подбора 

кандидатуры на должность государствен-
ной или муниципальной службы повышает 
оперативность и объективность принима-
емых управленческих решений по работе 
с персоналом; снижает временные затраты 
на процесс оценки и обработки результа-
тов тестирования; позволяет формировать 
достаточно большое количество вариантов 
тестовых заданий, различающихся по на-
правлениям деятельности государственных 
и муниципальных служащих, а также в за-
висимости от категорий и групп должно-
стей; позволяет отказаться от бумажных 
носителей результатов оценки и гибко 
учитывать индивидуальные особенности 
тестируемых. 

Масштабы
реализации
и апробации проекта

Результатами проведенного научного 
исследования можно считать следующие 
показатели:

1.	 Разработанная интеллектуальная 
компьютерная система активно ис-
пользуется в работе кадровых служб 
органов власти Оренбургской обла-
сти при проведении конкурса на 
замещение вакантных должностей 
государственной службы и при 

Рис. 2. Результаты оценки профессиональной компетентности
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проведении аттестации государст-
венных и муниципальных служа-
щих. 

2.	 Общее количество испытуемых (дей-
ствующих государственных и муни-
ципальных служащих, а также пре-
тендентов на вакантные должности), 
прошедших тестирование на основе 
компьютерной системы, составляет 
более 500 человек [16].

Практика использования разработанной 
интеллектуальной компьютерной системы в 
кадровой работе на государственной и му-

ниципальной службе Оренбургской области 
доказывает ее эффективность (табл. 3). 

Таким образом, внедрение интеллек-
туальной компьютерной системы по-
зволяет сделать процесс оценки уровня 
профессиональной компетентности канди-
датов на замещение вакантных должностей, 
а также действующих государственных и му-
ниципальных служащих объективным и про-
зрачным, существенно снизить его трудоем-
кость и влияние «человеческого фактора», а 
значит, в целом повысить продуктивность 
кадровой работы в органах управления.

___________________
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Annotation
The article analyzes regulatory basis for organiz-
ing the assessment of professional competence 
of public civil servants. The authors points out the 
peculiarities of applying the competency-based 
approach in personnel management in public ad-
ministration. The practicality of applying intellectual 
computer system in personnel management for 
assessing public servants’ competence is justified. 
Mathematical model with the elements of artificial 
intellect for assessing professional competence of 
public servants on the basis of fuzzy inference is 
described. The results of the approbation of the 
integrated model for assessing professional com-
petence of public servants in personnel manage-
ment of Orenburg region power bodies are given. 
The sphere of applying the developed intellectual 
computer system is connected with solving prob-
lems of efficiency improvement in employee rating, 
perfecting the procedure of competitive selection 
of candidates for the personnel reserve, forming a 
databank of the employees as for the job open-
ings. Applying information technologies makes it 
possible to make the process of assessing the level 
of professional competence of the applicants for 
the opening positions and also the acting public 
servants objective and clear and consequently 
increase efficiency of personnel management in 
governing bodies.
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