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нет-ресурсов практически невозможно. Касается это и образовательного 

пространства, в котором интернет-сервисы могут использоваться и как 

вспомогательные компоненты, и как полноценные учебные дисциплины. 
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Summary. The organizational and legal mechanism of professional development of civil pub-

lic employees realization in Russian Federation and Tatarstan Republic is shown in light of 

adoption of some legal acts of 2017–2019 years; motivation of public administration in the 

sphere of personnel policy and motivation of employees to get necessary competences for 

successful work is s found.  

The process of introduction of competence-based approach to the system of professional de-

velopment and retraining of civil public employees in Tatarstan Republic is considered. 

The experience of organizing various forms of professional development of civil public em-

ployees in the territorial subject of the Russian Federation: traditional courses, training plat-

forms, trainings, etc. are described in the article. 

The main directions of adaptation of the additional professional education of civil public em-

ployees and civil public employees themselves system to modern requirements in Tatarstan 

Republic are revealed; the problems and potential of changes in the human capital of public 

administration are shown. 
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Актуальность темы определяется возросшими требованиями к про-

фессионализму государственных служащих во всем мире, включая Рос-

сию. Изменения, происходящие в социуме, экономике, управлении, тре-

буют соответствующего им качества управленческих кадров. Совершен-
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ствование используемых кадровых технологий, поиск и внедрение новых 

более эффективных способов управления человеческими ресурсами явля-

ются насущными задачами настоящего и будущего государственной служ-

бы как федерального, так и регионального уровня. Постоянные вызовы си-

стеме государственного управления требуют от госслужащих владения в 

совершенстве компетенциями, необходимыми для решения настоящих и 

будущих проблем, обеспечения конкурентоспособности себе и системе 

управления. В этом контексте ряд новых нормативно-правовых актов 

нацеливает на создание системы профессионального развития гражданских 

служащих, основанной на принципе непрерывного образования [6], [8].  

Анализ литературы по проблеме обучения управленческих кадров 

показывает, что значительная часть исследований опирается на компе-

тентностный подход: это и модель сформированности компетенций, тех-

нологии и модели оценки государственных гражданских служащих и т. д. 

Работы Р. Уайта конца 50-х гг., затем Д. МакКлелланда ввели в научный 

оборот понятия: «компетенция», «компентентностный подход», был раз-

работан аналитический инструментарий методологии. Это способствовало 

росту исследований компетенций с позиций разных наук, отметим публи-

кации таких ученых и практиков, как Л. Спенсер и С. Спенсер [8], Р. Боя-

цис [3] и др. Они рассматривали компетенцию как качество индивидуума, 

позволяющее ему высокоэффективно и/или наилучшим образом выпол-

нять работу. Отметим также работы российских ученых, анализирующие 

содержание и структуру понятия «компетенция» – Е. И. Кудрявцевой [5], 

А. Э. Федорова, С. Е. Метелева, А. А. Соловьева, Е. В. Шляковой [9] и др. 

В рамках данного исследования мы будем опираться на понимание 

компетенции как «комплекса профессиональных и личностных качеств, 

которые проявляются в поведении государственного гражданского служа-

щего и свидетельствуют о наличии необходимых для эффективного и ре-

зультативного исполнения должностных обязанностей знаний, умений, 

навыков, а также опыта профессиональной деятельности» [1, с. 126]. Дан-

ный подход учитывает: 1) когнитивные компетенции (знания); 

2) функциональные компетенции; 3) личностные компетенции. 

Определенный интерес представляет концепция управления челове-

ческими ресурсами заключающаяся в реализации гуманистического под-

хода к управлению, рассматривающая человека как ценный актив органи-

зации, ее конкурентное преимущество. Гармонизация интересов, ценно-

стей, мотивов работника и организации в целом позволяет говорить об эф-

фективности персонала. К. Номден уточняет, что современное управление 

персоналом на государственной службе основывается исключительно на 

парадигме администрирования – «управление телом», т.е. четкой разра-

ботке правил и стандартов. Такая система характерна для большинства 

стран Европы. Управление человеческими ресурсами, считает К. Номден, 

представляет собой целую систему компонентов, что подразумевает, с од-

ной стороны, акцент на потребностях общества и государственного слу-
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жащего как части этого общества, с другой – оценку эффективности и со-

поставимости деятельности государственного служащего с потребностями 

государства в целом [4, с. 91–92]. 

В рамках современных тенденций развития непрерывного професси-

онального образования достаточно активно изучаются вопросы построения 

модели системы профессиональных компетенций, формируемые и разви-

ваемые у гражданских служащих в процессе учебной деятельности, а так-

же способы контроля уровня сформированности этих компетенций [2]. 

Анализ литературы показывает, что система государственного управ-

ления наряду с обновлением нормативно-правовой базы организационно 

должна перестроить систему подготовки госслужащих, включая формиро-

вание мотивации на постоянное обновление знаний, приобретение новых 

компетенций, профессиональное развитие. Формирование высокопрофесси-

ональной государственной службы рассматривается как принципиально 

важное условие успешной реализации реформ и решения задач, стоящих 

пред органами государственной власти на современном этапе [1, с. 91].  

Для изучения процесса адаптации гражданской службы Республики 

Татарстан к новым установкам профессионального развития и степени за-

вершенности этого процесса был проанализирован доступный массив ин-

формации, проведен экспертный опрос руководителей структурных под-

разделений органов государственной власти в декабре 2019 года (n=19) по 

восприятию системы профессионального развития гражданских служащих, 

на предмет опривычивания категории «компетенция» для руководителей. 

При изучении портала «Государственная  и муниципальная служба Рес-

публики Татарстан», сайта Министерства экономики РТ (который практи-

чески выполняет функции проектного офиса в РТ), материала сетевого из-

дания «События» Татинформа «От специалиста до министра: как сделать 

карьеру на госслужбе», сайта Высшей школы ГМУ К(П)ФУ были выявле-

ны официальные нормативные и распорядительные документы по органи-

зации обучения, позволяющих определить частоту использования катего-

рия «компетенция» в выступлениях руководителей по кадровым вопросам, 

в отзывах слушателей, компетентностную основу обучающих программ. 

Анализ документа «График проведения тренингов по актуальным 

направлениям управленческой деятельности для заместителей руководите-

лей министерств и ведомств, заместителей глав, руководителей исполни-

тельных комитетов муниципальных районов и городских округов Респуб-

лики Татарстан» за 2016 г. показывает, что компетентностный подход уже 

был заложен в основу тренингов. Например, по теме «Управление испол-

нением» определены формируемые навыки: управление подчиненными, 

определение готовности сотрудника к выполнению той или иной задачи, 

трансляция стандартов работы, контроль исполнения поручений и т.п. 

Анализ выступлений Президента Республики Татарстана, руководителей 

Департамента государственной службы и кадров Аппарата Президента РТ, 

членов Кабинета Министров РТ, глав муниципальных образований пока-
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зывает, что все они уверенно используют понятие «компетенция», т.е. это 

привычная составляющая часть управленческой практики. 

В календарном плане повышения квалификации Департамента госу-

дарственной службы и кадров Аппарата Президента РТ на 2019 г. было за-

планировано 102 группы, обучающихся по 40 программам, объем которых 

в основном от 28 до 72 ч. На основе изучения Календарного плана Депар-

тамента, перечня стажировочных площадок, направлений подготовки 

Высшей школы ГМУ К(П)ФУ можно выделить несколько групп (класте-

ров) компетенций по основному содержанию (функциям). Это: а) Адапта-

ция к государственной службе (программы и тренинги «Начинающий гос-

ударственный служащий», «Наставничество» и др.); б) Коммуникации 

(клиентоориентированность)  (программы «Взаимодействие с населением. 

Работа с обращениями граждан», «Эффективная коммуникация на службе» 

и др.); в) Цифровизация (программа «Цифровая экономика»); г) Руковод-

ство и лидерство (например, программа «Эффективный управленец»); 

д) Отраслевая подготовка (например, программы «Технологии финансово-

го анализа предприятий и организаций») и т. д. Календарный план на 2020 

г. сформирован по примеру предыдущего года. 

Наиболее востребованными стали компетенции в сфере информаци-

онных технологий. Здесь существует несколько вариантов подготовки. В 

рамках федерального проекта «Кадры для цифровой экономики» нацио-

нальной программы «Цифровая экономика Российской Федерации» в АНО 

ВО «Университет Иннополис» в октябре-ноябре 2019 году совместно с 

Министерством цифрового развития государственного управления, ин-

формационных технологий и связи Республики Татарстан организовано 

обучение для государственных и муниципальных служащих, работников 

подведомственных организаций по образовательным программам: «CDO – 

управление, основанное на данных»; «CDTO (Chief Digital Transformation 

Officer) – руководитель цифровой трансформации». Таким образом, про-

граммы направлены на развитие компетенций служащих в области цифро-

вой трансформации, цифровой экономики, эффективного управления от-

раслевыми проектами в сфере цифровизации.   

Среди актуальных направлений профессионального развития следует 

отметить развитие коммуникационных навыков, это работа с обращениями 

граждан, методики выстраивания системы эффективных коммуникаций с 

жителями и городскими сообществами и т.д. Для руководящих кадров 

предлагаются программы и тренинги по темам: Эффективный руководи-

тель, Результативная команда, Креативное мышление, Эмоциональный ин-

теллект, Управление проектами и т.п. 

Профессиональное развитие ориентирует на использование актив-

ных форм обучения: семинары, тренинги, мастер-классы, конференции, 

круглые столы, служебные стажировки; самостоятельное изучение госу-

дарственными гражданскими служащими образовательных материалов; 

образовательные курсы, доступ к которым предоставляется и в дистанци-
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онной форме и т.д. Многие из этих форм уже используется в системе до-

полнительного профессионального образования.  

Анализ процесса изменения системы дополнительного профессио-

нального образования и адаптации к нему кадров государственного и му-

ниципального управления показывает, что служащие, проходящие перио-

дически аттестацию, повышение квалификации освоили понятие «компе-

тенция», но насколько хорошо они усвоили принцип непрерывного про-

фессионального развития, пока еще рано судить. Концепт профессиональ-

ного развития требует качественных изменений в мышлении госслужащих, 

в формировании мотивации на самосовершенствование, практически по-

стоянное обучение. При этом система госслужбы снимает с себя обяза-

тельства по плановому направлению работников на повышение квалифи-

кации с отрывом от места работы в установленные сроки. В настоящее 

время идет процесс осмысления изменений, об этом говорят результаты 

социологического исследования.  

Результаты экспертного опроса показали, что большинство руково-

дителей структурных подразделений органов государственной власти Рес-

публики Татарстан считают важным и необходимым постоянное повыше-

ние квалификации и формирование компетенций служащих. Среди наибо-

лее эффективных мероприятий по приобретению новых знаний, умений и 

развития профессиональных и личностные качеств эксперты выделили: 

семинары, тренинги, мастер классы и конференции, круглые столы, слу-

жебные стажировки, т.е. мероприятия, направленные на ускоренное при-

обретение новых знаний и умений и мероприятия, направленные на изуче-

ние передового опыта, технологий государственного управления, обмен 

опытом, соответственно. Заметим, что программы повышения квалифика-

ции стоят на третьем месте в системе ранжирования, а программы профес-

сиональной переподготовки не берутся во внимание экспертами. Отвечая 

на вопрос о том, что способствует успешной работе гражданского служа-

щего, эксперты однозначны в выборе ответа – накопленный опыт (100 %). 

Пять экспертов высказались о сочетании накопленного опыта и наличия 

профильного образования. Также эксперты называли – «личностные каче-

ства служащего», «актуализацию знаний с части законодательства», «ком-

петенций отраслевой сферы», и др.  

В настоящее время нормативные акты отменили периодичность про-

хождения повышения квалификации гражданских служащих не реже одно-

го раза в три года и однозначного отношения к этому у экспертов не сло-

жилось. Десять респондентов (53 %) отрицательно относятся к данному 

нововведению, шесть респондентов (31 %) положительно, три эксперта 

считают, что периодичность прохождения повышения квалификации не 

имеет значение для успешной работы, один из них высказал мнение об 

увеличении интервала прохождения программы повышения квалификации 

до 5 лет. 
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В то же время возникает ряд новых проблем, которые потребуют ис-

пользовать изрядную долю креативности в управлении человеческими ре-

сурсами государственной и муниципальной службы республики равно как 

и всей федерации. Речь идет о реализации принципа непрерывности при 

организации самого процесса профессионального развития (включая инди-

видуализацию подготовки) и его оценке, что предполагает формирование 

новой идеологии у служащих, разработку новых обучающих технологий, 

создание инфраструктуры и т. п. Большинство действующих обучающих 

программ и тренингов завершается тестированием, которое не реализует в 

полной мере компетентностный подход, т. к. проверяет только знания, а на 

госслужбе важное значение имеет личностный аспект и сформированность 

профессиональных навыков, включая навыки и установки. Ведь для гос-

службы нужен работник психологически устойчивый, со сформированны-

ми антикоррупционными установками, относящийся к своей работе не 

только как к источнику существования, но и как к служению обществу и 

государству. Принципиальное значение в профессиональном развитии 

управленцев, особенно руководителей, будет иметь реализация стратеги-

ческого прогностического принципа, т.е. нужно готовить их к вероятност-

ным будущим состояниям, проблемам завтрашнего дня, формирования 

стратегического мышления, нацеленного на развитие, тогда как вся суще-

ствующая система ДПО основывается на трансляции зарубежного и рос-

сийского опыта. Программы подготовки должны быть более гибкими, 

быстро реагирующими на вызовы времени (надо учить госслужащих рабо-

тать в условиях угроз, эпидемий, массовых протестов, конфликтных ситу-

аций, экономического роста и т.д.). Возрастает значимость как качества 

материалов электронных обучающих платформ, так и возможности их ис-

пользования для профессионального развития. Расширение общественного 

контроля за государственной службой, соблюдение принципа конкуренции 

на рынке образовательных услуг поставит вопрос и о диверсификации баз 

обучения (обучающих программ), поскольку в настоящее время большин-

ство обучающих программ осуществляется Высшей школой ГМУ К(П)ФУ. 

Указанные проблемы в значительной степени носят фундаменталь-

ный характер, являются составной частью российского политического и 

социокультурного процесса и требуют внимания. Необходимы серьезные 

научные исследования в сфере профессионального развития государствен-

ных и муниципальных служащих, подготовка новых программ, материалов 

для обучения, инфраструктуры. Просто перейти к заявленному в государ-

ственных документах профессиональному развитию государственных 

служащих не получится.  
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