
89

	    Регион: системы, экономика, управление

УДК 35.088.6

ПРоФеССионАЛЬное РАЗВиТие гоСУДАРСТВеннЫХ
гРАЖДАнСКиХ СЛУЖАЩиХ ВоРонеЖСКоЙ оБЛАСТи

нА оСноВе КоМПеТенТноСТного ПоДХоДА:
СоВРеМенное СоСТоЯние и ПеРСПеКТиВЫ

Коды JEL: A29, I25, I28

Мартынков Е. О., магистрант, Российская академия народного хозяйства и государствен-
ной службы при Президенте РФ (филиал РАНХиГС), г. Воронеж, Россия

E-mail: MartynkovG4@yandex.ru
SPIN-код: 3667-2911

Сушкова И. В., старший преподаватель кафедры государственно-правовых дисциплин, Россий-
ская академия народного хозяйства и государственной службы при Президенте Российской Феде-
рации (филиал РАНХиГС), г. Воронеж, Россия 

E-mail: panarina84@mail.ru
SPIN-код: 4440-7097

Шахворостов Г. И., кандидат технических наук, доцент, заведующий кафедрой государствен-
ного и муниципального управления, Российская академия народного хозяйства и государственной
службы при Президенте РФ (филиал РАНХиГС), г. Воронеж, Россия

E-mail: shakhvorostov@mail.ru
SPIN-код: 3352-6307

Поступила в редакцию 05.12.2022. Принята к публикации 11.12.2022

А ннотац ия
Пред мет. Профессиональное развитие государственных гражданских служащих.
Тема. Профессиональное развитие государственных гражданских служащих Воронежской об-

ласти на основе компетентностного подхода: современное состояние и перспективы.
Цели. Анализ профессионального развития государственных гражданских служащих Воро-

нежской области на основе компетентностного подхода и разработка предложений по совершен-
ствованию данной технологии.

Методолог ия. Метод теоретического анализа, метод анализа нормативных правовых до-
кументов по теме исследования, метод системного подхода, дефицитарный метод кадрового
развития.

Результаты. В рамках анализа профессионального развития государственных гражданских
служащих Воронежской области на основе компетентностного подхода были выделены следующие
проблемы: отсутствие дифференцированного подхода к используемой модели компетенций в за-
висимости от уровня замещаемой должности в процессе оценки и, следовательно, последующем
обучении государственных гражданских служащих; недостаточная включенность и поддержка
руководителя в процесс компетентностного обучения сотрудника; невозможность обеспечения
полностью индивидуализированного формата обучения для конкретного сотрудника. 

При совершенствовании профессионального развития государственных гражданских служащих
Воронежской области на основе компетентностного подхода рекомендуется: в целях выстраива-
ния целостного механизма компетентностного обучения внедрить дифференцированный подход
к используемой модели компетенций в зависимости от уровня замещаемой должности и раскрыть
содержание компетенций предметно к уровням должностей; в целях повышения вовлеченности 
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и заинтересованности непосредственного руководителя в компетентностном обучении сотрудни-
ка выстроить комплексную систему взаимодействия с единой кадровой службой правительства 
и исполнительных органов государственной власти Воронежской области; в целях повышения 
индивидуализации обучения внедрить качественно наполненную по содержанию программу об-
учения: персональный трек развития (образовательный трек) государственного гражданского 
служащего, который позволит ему сформировать практические умения и навыки для эффектив-
ного осуществления должностных обязанностей.

Област ь  при менения. Органы государственной власти Воронежской области. Государ-
ственная гражданская служба.

Выводы. В органах государственной власти Воронежской области необходимо активно ис-
пользовать компетентностный подход при профессиональном развитии гражданских служащих, 
поскольку принятая модель компетенций полно описывает требования к должностям и включает 
набор поведенческих индикаторов, благодаря которым удается в достаточном объеме определить 
умения и навыки, сформированные у служащих в рамках обучения.

Ключевые слова:  профессиональное развитие, государственные гражданские служащие, 
компетентностный подход, компетенции.
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Annotation
Subject.  Professional development of civil servants.
Topic.  Professional development of civil servants of the Voronezh region based on the competence ap-

proach: current state and prospects.
Purpose. Analysis of the professional development of civil servants of the Voronezh region on the basis 

of a competence-based approach and development of proposals for improving this technology.
Methodology. The method of theoretical analysis, the method of analysis of normative legal documents 

on the subject of research, the method of a systematic approach, the scarce method of personnel development.
Results.  As part of the analysis of the professional development of civil servants of the Voronezh region 

on the basis of the competence approach, the following problems were identified: the lack of a differentiated 
approach to the competence model used, depending on the level of the position being filled in the evaluation 
process and, consequently, the subsequent training of civil servants; insufficient involvement and support of 
the manager in the process of competence training of the employee; the inability to fully ensure an individu-
alized training format for a specific employee.

When improving the professional development of civil servants of the Voronezh region on the basis of a 
competence-based approach, it is recommended: in order to build a holistic mechanism of competence train-
ing, it is recommended to introduce a differentiated approach to the used model of competencies depending 
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on the level of the position being filled and to disclose the content of competencies subject to the levels of 
positions; in order to increase the involvement and interest of the direct supervisor in the competence train-
ing of the employee, it is advisable to build a comprehensive system of interaction with the unified personnel 
service of the government and executive bodies of the Voronezh Region; in order to increase the individualiza-
tion of training, it is proposed to introduce a high-quality training program filled with content: a personal 
development track (educational track) of a state civil servant, which will allow him to form practical skills 
and skills for the effective performance of official duties.

Application area. State authorities of the Voronezh region. State civil service.
Conclusions. In the public authorities of the Voronezh Region, it is necessary to actively use a compe-

tence-based approach in the professional development of civil servants, since the adopted competence model 
fully describes the requirements for positions and includes a set of behavioral indicators, thanks to which 
it is possible to sufficiently determine the skills and abilities that should be formed in employees as part of 
training.

Keywords:  professional development, state civil servants, competence approach, competencies.

DOI: 10.22394/1997-4469-2022-59-4-89-98

Введение
На протяжении последнего десятилетия 

система государственного и  муниципального 
управления в России динамично меняется. Ме-
няются ценности, приоритеты, задачи и усло-
вия принятия решений, а следовательно — ме-
няются подходы к управлению человеческими 
ресурсами на государственной и муниципаль-
ной службе. 

Принцип профессионализма и компетент-
ности служащих не потерял своей актуально-
сти, но постоянно наполняется новыми смыс-
лами. Действующим законодательством закре-
плены релевантные методы отбора и  подбора 
квалифицированных сотрудников в  органы 
власти, а также предлагается целый арсенал 
мероприятий по повышению их профессиональ-
ного уровня.

В современных условиях представление 
о  профессиональном развитии служащих вы-
ходит на более качественный уровень. Согласно 
Указу Президента Российской Федерации о про-
фессиональном развитии [1], профессиональное 
развитие гражданского служащего должно осу-
ществляться в течение всего периода прохож-
дения им государственной гражданской служ-
бы. При этом развитие должно иметь системный 
характер и быть направлено на приобретение 
гражданским служащим новых знаний и уме-
ний, на развитие его профессиональных и лич-
ностных качеств в целях поддержания и повы-
шения профессионального уровня, необходимо-
го для надлежащего исполнения должностных 
обязанностей.

По мнению Локоновой Ю. М., «профессио-
нальное развитие  — динамичный, вариатив-
ный, системно-организованный и  индивиду-
ально-творческий процесс становления спе-
циалиста как профессионала» [5]. В трактовке 
данного термина каждая составляющая часть 
демонстрирует системность при профессиональ-
ном развитии служащего.

Профессиональное развитие как динамич-
ный процесс представляет собой деятельность, 
которая осуществляется на постоянной осно-
ве, и  которая видоизменяется в  разные пери-
оды времени.

Профессиональное развитие как вариатив-
ный процесс означает, что данная деятельность 
осуществляется, как правило, в разных закон-
но установленных формах с применением раз-
личных методов и инструментов.

Профессиональное развитие как системно-
организованный процесс включает 4 взаимос-
вязанных управленческих действия: планиро-
вание, организация, мотивация, контроль.

Профессиональное развитие как индивиду-
ально-творческий процесс подразумевает, что 
данная деятельность для каждого граждан-
ского служащего различна, поскольку связа-
на с развитием его определенных личностных 
и профессиональных умений и навыков. 

Вместе с тем, изменяющаяся среда диктует 
условия профессионального развития граждан-
ских служащих. Современные служащие все 
чаще отказываются от академического допол-
нительного профессионального образования 
в пользу подкастов, интерактивных тренажеров 
и упражнений, а также коротких роликов (до 
15 минут) с конкретными практическими эле-
ментами. Новая реальность формирует запро-
сы со стороны органов государственной власти 
на быстрое, но качественное обучение граждан-
ских служащих, на обучение, ориентированное 
на оптимальную и точечную проработку ком-
петенций сотрудников, так называемое компе-
тентностное обучение.

В обобщенном виде предлагаем под компе-
тенцией в профессиональном аспекте понимать 
совокупность приобретенных профессиональ-
ных знаний, умений и навыков, а также сфор-
мированных личностных качеств, обеспечива-
ющих результативную и эффективную служеб-
ную деятельность.
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Развитие компетентностного подхода, кото-
рый опосредован квалификационными требо-
ваниями для замещения должностей государ-
ственной гражданской службы и обеспечивает 
формирование на их основе профессионально-
личностного профиля государственного граж-
данского служащего, по мнению Н. В. Мед-
ведевой, способствует переосмыслению роли 
государственного гражданского служащего 
в  контексте развития государственной граж-
данской службы [6].

Василов С. И. дает следующее представле-
ние о профессиональном развитии служащих 
на основе компетентностного подхода: «профес-
сиональное развитие государственных служа-
щих в единстве с компетентностным развити-
ем  — направление деятельности по управле-
нию кадрами, ориентированное на обеспечение 
непрерывного развития профессиональных 
компетенций, способствующих эффективному 
исполнению должностных обязанностей служа-
щих в единстве целей и задач государственной 
политики и  личностных установок должност-
ного лица» [2].

Схожее представление Василовым С. И. на-
ходит и Граждан В. Д. Профессиональное раз-
витие отождествляется им с профессиональным 
саморазвитием. В целом, профессиональное 
саморазвитие государственного гражданского 
служащего - процесс целенаправленных, пла-
номерных, непрерывных осознанных действий 
служащего над собой, включающий самосовер-
шенствование своих знаний, умений, навыков, 
качеств и компетенций в целом в соответствии 
с требованиями профессиональной деятельно-
сти в  государственно административной сре-
де, её условиями и личной установкой, направ-
ленной на реализацию программы личностно-
го развития [4].

По мнению И. Б. Шебуракова, компетент-
ностный подход при профессиональном разви-
тии служащего является очень удобным, так 
как хорошая модель компетенций достаточно 
комплексно описывает требования к  должно-
сти. Кроме того, это простота, наблюдаемость, 
четкость описаний, возможность управлять не-
посредственно поведением через стимулирова-
ние и мотивацию [7]. 

Однако Илья Борисович совершенно спра-
ведливо понимает и недостатки такого подхо-
да. В частности, узкое понимание компетен-
ций в  контексте только поведенческих инди-
каторов. 

Во-вторых, компетентностный подход эф-
фективен только до определенного управлен-
ческого уровня: с топ-менеджерами, руководи-
телями высшего звена данный подход перестает 
работать хорошо, потому что факторов, влияю-
щих на эффективность, продуктивность дея-

тельности руководителя, становится гораздо 
больше.

И наконец, формирование пула компетен-
ций не может являться завершенной системой, 
развитие, актуализация и применение компе-
тенций получает свойство ситуационной вос-
требованности, а выборка компетенций долж-
на обеспечить их опережающее формирование.

В целом, с  определенной долей здравого 
смысла и  в  условиях, когда принятая в  орга-
не государственной власти модель компетен-
ций достаточно полно описывает требования 
к  должностям, и  включает набор поведенче-
ских индикаторов, благодаря которым удается 
в достаточном объеме описать умения и навы-
ки, которые должны быть развиты у служащих, 
полагаем актуальным, своевременным и необ-
ходимым более активное использование ком-
петентностного подхода при профессиональном 
развитии гражданских служащих.

Обсуждение проблемы и пути ее реше-
ния

Стоит отметить, что профессиональное раз-
витие гражданских служащих на основе компе-
тентностного подхода является достаточно по-
пулярной и обсуждаемой темой и развивается 
во многих органах государственной власти.

Наибольших результатов в этом направле-
нии достигло Правительство Москвы и Москов-
ский городской университет управления Пра-
вительства Москвы.

Также значительный опыт такого обучения 
имеют Корпоративные университеты в Нижнем 
Новгороде, Калуге, Вологде, Самаре, Ярослав-
ле и др.

В правительстве Воронежской области так-
же помимо широкомасштабных мероприятий 
по профессиональному развитию, реализуется 
проект по обучению гражданских служащих 
в рамках компетентностного подхода (рис. 1).

На первом этапе перед аттестацией с  ис-
пользованием метода 360°происходит оценка 
профессиональных и личностных качеств го-
сударственных гражданских служащих на ос-
нове модели комплексных компетенций, при-
меняемой в  деятельности управления госу-
дарственной службы и кадров правительства 
Воронежской области. В данной модели выде-
ляются 5 комплексных компетенций: управ-
ление результатом, управление средой, управ-
ление собой, управление эффективностью, 
управление подчиненными. Каждая ком-
плексная компетенция включает несколько 
компетенций. Так, комплексная компетенция 
«Управление результатом» состоит из следую-
щих компетенций: стратегическое мышление, 
планирование, принятие решений, контроль 
исполнения.
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Рис. 1. Обучение в рамках компетентностного подхода

По итогам оценки устанавливаются зоны 
развития — конкретные компетенции, кото-
рые подлежат развитию у  государственного 
гражданского служащего.

На основании проведенной оценки, с уче-
том результатов аттестации и  обязательной 
обратной связи от непосредственного руко-
водителя формируется потребность в  обуче-
нии по одному из 5 направлений: «Управле-
ние собой: эффективный самоменеджмент», 
«Управление результатом. Повышение лич-
ной эффективности», «Управление средой. 
Эффективная работа в команде», «Современ-
ный руководитель: инструментарий лидера», 
«Управление эффективностью деятельности 
органов государственной власти».

На последнем этапе происходит непосред-
ственно обучение государственных граждан-
ских служащих в сотрудничестве со Сбербан-
ком России. Правительство Воронежской об-
ласти уже имеет значительный опыт данного 
обучения: это и исключительно онлайн-фор-
мат во время тотальных ограничений, связан-
ных с  распространением Covid-19 в  России, 
и  смешанный формат реализации програм-
мы с деловыми играми и мастермайнд после 
отмены ограничений. По итогам обучения го-
сударственные гражданские служащие полу-
чают сертификаты. 

Однако, несмотря на всю эффективность 
усиленного компетентностного обучения, су-
ществуют определенные сложности.

В частности, отсутствие дифференциро-
ванного подхода к используемой модели компе-
тенций в зависимости от уровня замещаемой 

должности в процессе оценки и, следователь-
но,  — последующем обучении государствен-
ных гражданских служащих. Как правило, 
это модель из фиксированного перечня ком-
петенций и индикаторов. При этом разница 
в результатах прослеживается только в части 
уровня сложности должности (грейде), что по-
рождает сложности как при формировании 
групп слушателей, так и при формировании 
соответствующего технического задания тре-
нерскому составу. 

Второй, уже почти классической пробле-
мой является недостаточная включенность 
и  поддержка руководителя в  процесс компе-
тентностного обучения сотрудника. Причем 
это прослеживается как при проведении са-
мой оценки перед аттестацией, так и впослед-
ствии в рамках обратной связи перед направ-
лением служащего на обучение.

В качестве третьей проблемы можно вы-
делить невозможность обеспечения полно-
стью индивидуализированного формата обу-
чения для конкретного сотрудника. Это ле-
жит как в плоскости самой процедуры оценки, 
так и в организационно-техническом направ-
лении. Как правило, сотрудники объединяют-
ся в группы по сходной тематике. И в рамках 
обучения индивидуальные показатели по ре-
зультатам оценки учитываются не для всех, 
они не выстраиваются в единую траекторию 
профессионального развития, связанную с за-
дачами по конкретной должности.

Предложим некоторые мысли по совершен-
ствованию данной системы. 
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Во-первых, в целях выстраивания целост-
ного механизма компетентностного обуче-
ния, рекомендуется внедрить дифференциро-
ванный подход к используемой модели компе-
тенций в зависимости от уровня замещаемой 
должности и раскрыть содержание компетен-
ций предметно к уровням должностей. 

При этом в  процессе организации обуче-
ния такая модель будет выглядеть несколько 
иначе и также будет учитывать целесообраз-
ность развития той или иной компетенции ис-
ходя также из специфики должностных обя-
занностей (таблица 1). 

	 Т а б л и ц а  1  
Комплексные компетенции, соотносящиеся с группами должностей  

государственных гражданских служащих

Комплексные 
компетенции

Компетенции по группам должностей

Младшие  
должности  

(специалист  
1, 2 разряда)

Старшие  
должности  
(ведущий  

специалист)

Ведущие  
должности 
(главный,  
ведущий  

консультант, 
консультант, 

 советник,  
ведущий  
советник)

Главные  
должности  

(начальник,  
заместитель  
начальника  

отдела)

Высшие  
должности  

(заместитель  
руководителя 

гос. органа)

1. Управление 
результатом

1.2. Планиро-
вание

1.2. Планиро-
вание

1.2. Планирова-
ние
1.4. Контроль ис-
полнения

1.1. Стратегиче-
ское мышление
1.2. Планирова-
ние
1.3. Принятие 
решений
1.4. Контроль ис-
полнения

1.1. Стратегиче-
ское мышление
1.2. Планиро-
вание
1.3. Принятие 
решений
1.4. Контроль 
исполнения

2. Управление 
эффективно-
стью

2.1. Улучшение 
рабочих процес-
сов

2.1. Улучшение 
рабочих процес-
сов

2.1. Улучшение 
рабочих процес-
сов
2.2. Инициатив-
ность

2.2. Инициатив-
ность
2.3. Инноваци-
онная деятель-
ность

2.3. Инноваци-
онная деятель-
ность

3. Управление 
средой

3.2. Клиенто
ориентирован
ность

3.2. Клиенто
ориентирован
ность

3.1. Поддержка 
изменений
3.2. Клиентоори-
ентированность

3.1. Поддержка 
изменений
3.2. Клиентоори-
ентированность

3.1. Поддержка 
изменений
3.2. Клиенто-
ориентирован-
ность

4. Управление 
собой

4.1. Стрессо
устойчивость
4.2. Саморазви-
тие

4.1. Стрессо
устойчивость
4.2. Саморазви-
тие

4.1. Стрессо
устойчивость
4.2. Саморазви-
тие

4.1. Стрессо
устойчивость
4.2. Саморазви-
тие

4.1. Стрессо
устойчивость
4.2. Саморазви-
тие

5. Управление 
подчиненными

- - - 5.1. Мотивация 
и развитие со-
трудников
5.2. Постановка 
задач и преодо-
ление сопротив-
ления команды

5.1. Мотивация 
и развитие со-
трудников
5.2. Постановка 
задач и преодо-
ление сопротив-
ления команды

Графически модель выглядит таким обра-
зом, что движение компетенций от младших 
должностей к высшим должностям характери-
зует изменение эффективности мышления от 
просто ответственного мышления до мышле-
ния стратегического. Кроме того, возрастает 
системность в деятельности, содействие раз-
витию и мотивированию сотрудников, а так-
же лидерство в управлении.

Исходя из усовершенствованной модели ком-
петенций удастся сформировать матрицы по каж-
дой группе должностей, которые отразят, какие 
именно компетенции необходимо будет сформи-
ровать конкретному служащему по своей должно-
сти в рамках мероприятий по профессионально-
му развитию. В качестве примера приведем ма-
трицу по старшей группе должностей служащих 
и установим, какие именно компетенции необ-
ходимы для данной группы должностей (рис. 2).
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Рис. 2. Матрица, соотносящая старшую группу должностей с комплексными компетенциями 
(компетенциями) в целях профессионального развития служащего

Благодаря внедрению дифференцирован-
ного подхода удастся качественно градировать 
должности государственных гражданских слу-
жащих с теми компетенциями, которые им не-
обходимо сформировать в рамках мероприятий 
по профессиональному развитию (обучения).

В целях повышения вовлеченности и заин-
тересованности непосредственного руководите-
ля в компетентностном обучении сотрудника 
целесообразно выстроить комплексную систе-
му взаимодействия с единой кадровой службой 
правительства и исполнительных органов госу-
дарственной власти Воронежской области.

На старте полезно начинать с  анализа 
мнения руководителей путем заполнения ти-
повой анкетной формы по выявлению его мо-
тивации в обучении сотрудника. Это вопросы 
о том, какие положительные и отрицательные 
стороны он в компетентностном обучении ви-
дит; при каких обстоятельствах направление 
на обучение будет для подразделения безбо-
лезненным; какой результат он хотел бы по-
лучить в итоге.

Проведение такого анкетирования даст воз-
можность посмотреть на организацию образова-
тельного процесса глазами «заказчика», «кли-
ента», а также повысит уровень доверия руко-
водителей к кадровой службе.

Более сложной задачей становится деталь-
ная проработка компетенций, конкретных на-
выков, которые должны быть развиты у  со-
трудника в рамках обучения. И строиться та-
кая работа должна на результатах оценки перед 
аттестацией и уже с учетом рекомендаций ат-
тестационной комиссии после нее. 

В данном контексте может быть несколько 
вариантов. Один из которых – обратная связь, 
фасилитация, когда с непосредственным руко-
водителем проговариваются итоги аттестации 
и сразу определяются направления професси-
онального развития подчиненного. Второй ва-
риант  — опросная форма, основанная также 
на оценке компетенций сотрудника в  составе 

комплексных компетенций по пятибалльной 
шкале (в соответствии с действующей моделью 
комплексных компетенций) с указанием реко-
мендуемых направлений профессионального 
развития (вплоть до конкретных программ), 
где руководитель приоритизирует их и  дает 
свои комментарии.

Кроме того, целесообразно также рекомен-
довать непосредственному руководителю обсу-
дить результаты оценки со своим подчиненным: 
какие зоны профессиональной деятельности 
ему необходимо развивать, какие необходимо 
пройти мероприятия по обучению.

В целях повышения индивидуализации обу-
чения предлагается внедрить качественно на-
полненную по содержанию программу обуче-
ния: персональный трек развития (образова-
тельный трек) государственного гражданского 
служащего, который позволит ему сформиро-
вать практические умения и  навыки для эф-
фективного осуществления должностных обя-
занностей.

Наиболее ярким примером использования 
персонального трека развития является обуче-
ние гражданских служащих органов государ-
ственной власти г. Москвы, организованное Мо-
сковским городским университетом управления 
правительства Москвы.

Внедрение данной программы обучения 
имеет большое количество преимуществ:

—— персональный трек развития представ-
ляет собой модульную программу смешанного 
обучения, которая направлена на развитие кон-
кретной компетенции; 

—— возможность пройти обучение в  лю-
бое удобное время в режиме онлайн с любого 
устройства без отрыва от служебной деятель-
ности (но во временном периоде от 1 до 3 меся-
цев — длительность трека развития). При этом 
ключевой особенностью является то, что мож-
но изучить какую-то часть материала и выпол-
нить упражнение, а главное, сразу же приме-
нить полученные знания и навыки на практике 
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в  условиях осуществления профессиональной 
деятельности; 

—— наличие в едином образовательном про-
дукте широкой содержательной части: лекци-
онные материалы, тесты, практические трена-
жеры (симуляторов), видеоролики, подкасты;

—— все обучающие программы визуализиро-
ваны и  направлены на детальное удержание 
внимания слушателей;

—— в треках используются элементы гейми-
фикации (элементы игры), что направлено на 
быстрое и  эффективное применение получен-
ных компетенций в  искусственно созданной 
профессиональной среде.

При этом важной особенностью трека явля-
ется то, что к следующему этапу трека можно 
приступить после успешного завершения пре-
дыдущего этапа. Кроме того, трек позволяет от-
сеять тех участников, кто не замотивирован 
в обучении, не готов вкладывать свой интеллек-

туальный и временной ресурс в получение прак-
тических профессиональных компетенций [3].

В качестве примера можно привести обра-
зовательный трек «На пике: как работать в на-
пряженных условиях».

Стоит отметить, что использование данно-
го трека при реализации профессионального 
развития государственных гражданских слу-
жащих позволит сформировать у  служащего 
проседающую компетенцию «стрессоустойчи-
вость» в комплексной компетенции «управле-
ние собой», т. к. данный трек направлен на по-
иск взвешенных решений в цейтноте и борьбу 
со стрессом в  напряженных условиях. Кроме 
того, благодаря данному треку появится воз-
можность научиться планомерно двигаться 
к цели, легко адаптироваться к стрессовым си-
туациям и быстро восстанавливать силы. Не-
обходимо сказать, что курс трека рассчитан на 
6 недель (рис. 3). 

Рис. 3. Схема движения обучающегося по образовательному треку  
«На пике: как работать в напряженных условиях»

Исходя из информации, представленной на 
рисунке, необходимо отметить, что обучающе-
муся предлагается возможность выбора тра-
ектории обучения в зависимости от уровня об-
учения (базовый уровень или продвинутый 
уровень). Базовый уровень обучения характе-
ризуется тем, что обучающемуся необходимо ос-
воить меньшее количество курсов, чем на про-
двинутом уровне обучения. На формирование 
«выпадающей» компетенции данное обстоя-
тельство не влияет, поскольку обучающийся 

в любом случае сформирует необходимые зна-
ния и навыки, однако продвинутый уровень об-
учения позволит их углубить. 

Выбранный уровень обучения предполагает 
наличие конкретных инструментов обучения. 
И на базовом, и на продвинутом уровнях обу-
чения применяются одинаковые инструменты 
обучения, но на продвинутом уровне дополни-
тельно предусматривается использование прак-
тических тренажеров (симуляторов), которые 
позволят сразу применить полученную компе-
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тенцию в  искусственно созданной профессио-
нальной среде.

Внедрение персонального трека обучения 
позволяет данной программе быть качествен-
но наполненной по содержанию, что является 
существенным преимуществом и отличитель-
ной особенностью по отношению к другим имею-
щимся программам обучения. Кроме того, трек 
позволяет сформировать у служащего практи-
ческие навыки и умения.

Выводы
Профессиональное развитие государствен-

ных гражданских служащих является неотъ-
емлемой и  важной частью их профессиональ-
ной деятельности, которая требует определен-
ной подготовки и  наличия соответствующих 
компетенций. В связи с этим гражданским слу-
жащим необходимы профессиональные умения 
и навыки для осуществления результативной 
и эффективной служебной деятельности. Поми-
мо прочего, также необходимо наличие управ-
ленческой технологии, которая позволит полу-
чить качественное дополнительное профессио-
нальное образование.

Такой управленческой технологией при про-
фессиональном развитии гражданских служа-
щих выступает компетентностный подход, бла-
годаря которому происходит переход на более 
совершенный уровень управления человечески-
ми ресурсами посредством согласования целей 
стоящих перед органом государственной вла-
сти и интересами сотрудников, и наличия ме-
ханизма управления мотивацией результатив-
ного труда.

Значимым признаком компетентностного 
обучения является его практико-ориентирован-
ная направленность на результат деятельно-
сти, который достигается путем формирования 
необходимого пула компетенций у гражданско-
го служащего. В связи с этим компетентностное 
обучение представляет собой обучение, в центре 
которого находится развитие самостоятельно-
сти гражданского служащего, а также его по-
тенциала.

Таким образом, компетентностный поход 
является основой для профессионального раз-
вития гражданского служащего и  совершен-
ствования его профессиональной деятельно-
сти, повышения эффективности служебной 
деятельности и  ответственности служащего. 
В связи с этим в органах государственной вла-
сти необходимо активно использовать компе-
тентностный подход при профессиональном 
развитии гражданских служащих, посколь-
ку принятая модель компетенций полно опи-
сывает требования к  должностям и  включа-
ет набор поведенческих индикаторов, благо-
даря которым удается в  достаточном объеме 

определить умения и навыки, которые долж-
ны быть сформированы у служащих в рамках 
обучения.

Информация о конфликте интересов
Мы, авторы данной статьи, со всей ответ-

ственностью заявляем о частичном и полном 
отсутствии фактического или потенциально-
го конфликта интересов с какой бы то ни было 
третьей стороной, который может возник-
нуть вследствие публикации данной статьи.
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