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Существующая сегодня система под-
готовки, переподготовки и повышения

квалификации управленческих кадров на-
правлена на приобретение соответствую-
щих знаний, умений и навыков, необхо-
димых для качественного выполнения

Íåîáõî�è�îñòü ïî�ãîòîâêè è ïåðåïî�ãîòîâêè êà�ðîâ ãîñó�àðñòâå��îé ñëóæáû óñòà�îâëå�à
Ôå�åðàëü�û� çàêî�î� îò 27 èþëÿ 2004 ã. ¹ 79-ÔÇ «Î ãîñó�àðñòâå��îé ãðàæ�à�ñêîé
ñëóæáå Ðîññèéñêîé Ôå�åðàöèè» (ñò. 62) â ñîîòâåòñòâèè ñ Êî�ñòèòóöèåé Ðîññèéñêîé
Ôå�åðàöèè è Ôå�åðàëü�û� çàêî�î� îò 27 �àÿ 2003 ãî�à ¹ 58-ÔÇ «Î ñèñòå�å
ãîñó�àðñòâå��îé ñëóæáû Ðîññèéñêîé Ôå�åðàöèè». Ïîñòà�îâëå�èå� ïðàâèòåëüñòâà
îò 27 ñå�òÿáðÿ 2016 ãî�à (¹ 674) ñ öåëüþ îïòè�èçàöèè ñèñòå�û ïðîôåññèî�àëü�îãî
îáó÷å�èÿ ãîñó�àðñòâå��ûõ ñëóæàùèõ è �îëæ�îñò�ûõ ëèö �åñò�îãî ñà�îóïðàâëå�èÿ
â�åñå�û óòî÷�å�èÿ è èç�å�å�èÿ. Î�è êàñàþòñÿ âîïðîñîâ àêòèâ�îãî âîâëå÷å�èÿ �îëî�ûõ
ñëóæàùèõ â ñèñòå�ó ïîâûøå�èÿ êâàëèôèêàöèè, èçáåãà�èÿ áþðîêðàòèçàöèè ó÷åá�îãî
ïðîöåññà è ñî�åéñòâèÿ ïîñòðîå�èþ êàðüåð�îé �î�åëè ãîñó�àðñòâå��îé ñëóæáû. Ýòî
â ïîë�îé �åðå ñîîò�îñèòñÿ è ñ òðåáîâà�èÿ�è ê ïî�ãîòîâêå ðóêîâî�èòåëåé ðàç�îãî óðîâ�ÿ
è ñôåðû óïðàâëå�èÿ.
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не вполне довольны организацией повы-
шения квалификации, 28,6% считают её
неиндивидуализированной, 43,6% отмети-
ли, что преподаватели применяют извест-
ные им материалы, а почти 16% отмети-
ли, что жалеют о потерянном на этом
процессе времени. При этом определить
ближайшие и конечные цели своей дея-
тельности затрудняются почти 45% при-
нявших в исследовании руководителей об-
разовательных учреждений, в отсутствии
собственной «Я-концепции» призналась
почти половина опрошенных. 

Значительное число опрошенных (более
60%) отметили выраженность «понима-
ния в необходимости постоянного обнов-
ления полученных знаний, изучения новых
управленческих технологий». Это актуали-
зирует необходимость оптимизации систе-
мы повышения квалификации и перепод-
готовки кадров государственной граждан-
ской службы с учётом запроса её участ-
ников.

Значительная часть руководителей счита-
ет, что повышение квалификации должно
способствовать профессиональной карьере
(отметили 43,6%) и определять пути са-
мореализации личности в служебной сфе-
ре (54,4%).

Согласно полученным данным, «желание
получить одобрение за участие в обуче-
нии» со стороны общества или близких
людей не является решающим для респон-
дентов, напротив, большинство из них ру-
ководствовалось альтернативными причи-
нами в процессе принятия решения о по-
сещении курсов. Так, например, главным
фактором, мотивирующим к участию
в обучении для большей части участников
стало «желание повысить свой профессио-
нальный уровень». Другой причиной,
ставшей для многих респондентов одним
из ключевых критериев принятия положи-
тельного решения о посещении курсов,
была осознанная «необходимость профес-
сионального развития» и «возможность
изменения текущей ступени профессиона-
лизма на более высокую».

стоящих перед руководителем задач, с це-
лью повышения их профессионализма и ком-
петентности. Под «профессионализмом»
здесь понимаются глубокие и всесторонние
знания и владение практическими навыками
в соответствующей области управленческой
деятельности, а компетентность включает
умение государственного служащего эффек-
тивно пользоваться этими знаниями, способ-
ность к эффективной их реализации в слу-
жебной деятельности (Синягин Ю.В.,
Подольский Д.А., 2015). 

С целью изучения личностно-профессиональ-
ного развития руководителей в процессе их
повышении квалификации и переподготовки,
в рамках апробации технологии мониторинга
этого процесса, проведено исследование
на выборке 135 человек, руководителей раз-
ного уровня управления (56 руководителей
системы образования: 36 руководителей об-
разовательных организаций, 20 — руководи-
телей образованием муниципального уровня;
79 руководителей государственной службы:
27 — муниципального и 52 — федерально-
го уровня). Всем участникам предлагалось
ответить на ряд вопросов, позволяющих вы-
явить причины посещения конкретной Про-
граммы, её полезность для каждого из рес-
пондентов и высказать пожелания по даль-
нейшему улучшению формата обучения.
Большая часть вопросов включала множест-
венный выбор при отсутствии взаимоисклю-
чающих ответов, что позволяло участникам
выбирать сразу несколько альтернатив,
а аналитикам — собрать наиболее подроб-
ную и объективную информацию.

Оказалось, сами руководители под «профес-
сиональным» развитием понимают в первую
очередь «повышение качества и эффективно-
сти деятельности» (более 76%), «стабиль-
ный профессиональный рост» (почти 22%),
«наличие практики и опыта в области госу-
дарственного управления» (44,8%). 

На желание обновить знания и приобрести
умения ими пользоваться указало только 8%
опрошенных. Более 55% опрошенных
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Важно, что большинство опрошенных руково-
дителей считает, что успешное профессио-
нально-личностное и должностное развитие
должно рассматриваться в широком контексте
их жизнедеятельности («достижение собст-
венно поставленных рубежей» отметило
42,4%, «желание обеспечить достойную
жизнь семье» — 35,8%, «желание быть со-
временным и следовать за веяниями време-
ни» — 26,6%). Значимым аспектом участия
в повышении квалификации опрошенные счи-
тают «возможность приобрести полезные свя-
зи и знакомства» — 57,2%. 

Следует также учитывать, что современные
слушатели хотели бы получить дополнительные
знания в сфере экономической (более 56%)
и психологической (свыше 34%),

Среди факторов, препятствующих образова-
нию, опрошенные отметили: «отсутствие вре-
мени» — 60,4%, «отдалённость от центров,
способных качественно организовать процесс
повышения квалификации» — 28,8%, «низ-
кий уровень кадрового состава преподавате-
лей — 28,2%, «отсутствие связи повышения
квалификации с аттестацией специалиста и ак-
кредитацией учреждения» — 22,4%, «необхо-
димость перехода на практико-ориентирован-
ный уровень» — 20,0%.

Приведём некоторые результаты исследования
(табл. 1). Оказалось, практически все опро-
шенные руководители имеют уровень «доста-
точно выраженные профессиональные знания
и умения», при этом достаточно высокий
процент руководителей характеризует уровень
«слабо выраженных знаний и умений», что

актуализирует необходимость повыше-
ния квалификации и переподготовки ка-
дров, по крайней мере, в системе обра-
зования. 

Важным фактором в контексте задач
исследования выступил тот факт, что
«образованность» не выступает значи-
мой ценностью ни для одной из иссле-
дованных групп руководителей.

Анализ материалов опроса позволил
также обосновать критерии развитости
психолого-педагогической компетентнос-
ти у обследованных руководителей, сре-
ди которых важными стали:
1) понимание целей, задач, значимости
профессиональной управленческой дея-
тельности;
2) объективность самооценки и готов-
ность к самопознанию, профессиональ-
ному поведению и управлению эмоцио-
нальным состоянием;
3) уровень сформированности мотиваци-
онно-ценностного отношения к содержа-
нию профессиональной деятельности.

Самыми важными аспектами професси-
ональной деятельности руководители
называют стабильность места работы
(79%) и достойную заработную плату
(55%). А такие аспекты как самореа-
лизация (49%) и продвижение
по службе (44%) опрошенные считают
менее важными факторами в их жизни.
В то же время успешная карьера прак-

Таблица 1
Ðåçóëüòàòû èçó÷åíèÿ ïðîôåññèîíàëüíûõ çíàíèé 

ðóêîâîäèòåëåé ðàçíîãî óðîâíÿ, 2016 ã., n=135 (â %) 

Áàëëû Ïîêàçàòåëè Ðóêîâîäèòåëè Ðóêîâîäèòåëè Ðóêîâîäèòåëè 
ñðåäíåãî óðîâíÿ ðàéîíà, ãîðîäà âûñøåãî óðîâíÿ

n=70 n=37 n= 28

Áîëåå 60 ßðêî âûðàæåííûå 8,4 12,2 22,2

35–60 Äîñòàòî÷íî âûðàæåííûå 42,2 50,4 64,0

äî 35 Ñëàáî âûðàæåííûå 49,4 37,4 13,8



Çàðóáåæíûå ïîäõîäû ê ïîäãîòîâêå
ãîñóäàðñòâåííûõ ñëóæàùèõ

Особо выделяются åâðîïåéñêàÿ и à�åðè-
êà�ñêàÿ системы повышения квалифика-
ции кадров государственной службы. 

В Европе популярны два основных подхо-
да — англосаксонский, широко применяе-
мый в Великобритании, Германии, Шве-
ции, Норвегии, Дании, Нидерландах,
и французский. Особенность первого под-
хода — англосаксонского — преобладание
в системе подготовки руководителей выс-
шего уровня правовых знаний, не менее
важное значение имеют экономические
знания. В плане развития личности при-
оритетна ориентация на формирование та-
ких качеств личности, как умение самосто-
ятельно принимать решения, управлять из-
менениями, проявлять лидерские качества,
склонность к инновациям и творческому
решению поставленных задач. Приоритеты
отдаются междисциплинарному подходу
к образованию чиновников, ориентации их
на развитие системного мышления, комму-
никабельности, умения работать в команде,
самостоятельности и инициативности, для
чего разрабатываются критерии оценки
компетентности специалистов, методы оп-
ределения мотивации, замера уровня зна-
ний и эффективных методов работы. Ог-
ромное внимание при подготовке кадров
для государственной службы уделяется
практической части. Все программы пре-
дусматривают стажировки в органах госу-
дарственной службы, которые длятся не-
сколько месяцев. Содержание обучения
и программы профессионального роста гос-
служащих формируются с учётом специ-
фики функций и занимаемой должности.
Таким образом, в англосаксонском подхо-
де можно выделить направления, которые
могли бы быть полезными для российской
практики: существование чётких критериев
оценки компетентности госслужащих, ори-
ентированных на повышение их мотивации
к личностно-профессиональному развитию
и вариативность учебных программ, позво-
ляющая оперативно откликаться на цели
и задачи динамичной политической

тически не ассоциируется с высокой долж-
ностью (только четверть ответов) и особен-
но — приобретением властных полномочий.
Руководители главной целью профессио-
нального развития называют совершенство-
вание профессиональных знаний для заня-
тия более высокой должности (69%).
Такие данные позволяют сделать вывод,
что профессиональное развитие восприни-
мается опрошенными как сопутствующий
работе процесс, а не как целенаправленная
деятельность.

По мнению большинства опрошенных, наи-
более результативны такие формы обучения
и повышения квалификации, как «совер-
шенствование навыков в ходе практической
деятельности», на втором месте — «обуче-
ние с отрывом от работы», меньшее значе-
ние придаётся «самообучению». Весьма по-
казательны в этой связи следующие ком-
ментарии респондентов: «наибольший эф-
фект достигается при сочетании всех видов
обучения»; «без опыта работы обучение
не имеет значения»; «обучение зависит
от конкретных стимулов (материальных
и моральных)».

Проведённое исследование не является ис-
черпывающим и лишь позволяет наметить
перспективы дальнейшего изучения пробле-
мы в области формирования ценности не-
прерывного образования и самообразования
руководителей, в том числе, государствен-
ных гражданских служащих, разработки
требований к структуре и содержанию про-
цесса повышения квалификации и перепод-
готовки и оптимизации их личностно-про-
фессионального развития, а также обосно-
вании оценочного инструментария этого
процесса. 

В этом плане интересен международный
опыт: во многих странах для повышения
уровня личностно-профессионального разви-
тия государственному служащему рекомендо-
ваны различные курсы переподготовки, по-
вышения квалификации, стажировки, участие
в семинарах и практикумах. 
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и социально-экономической ситуации. Важным
элементом успеха этого подхода служит ориен-
тация на непрерывность обучения чиновников.

Особенность второго — французского подхо-
да состоит в комплексном подходе к процессу
обучения: базовыми выступают экономические
знания, большое внимание уделяется вопросам
государственного управления, политическим
и административным наукам. Подготовка госу-
дарственных служащих для органов государст-
венного управления состоит из профессиональ-
ной начальной подготовки госслужащих и по-
вышения квалификации, которое организуется
на протяжении всей их карьеры.

В американском подходе имеется тенденция эко-
номического образования государственных служа-
щих на базе математических знаний и обязатель-
ная оценка результативности их качества работы.

Основными принципами организации обучения
в названных странах выступают всесторон-
ность программ, нацеленность на задачи руко-
водителя, личностная ориентированность, реа-
лизующиеся в следующих аспектах:
� максимально возможная индивидуализация
задач обучения;
� обеспечение оптимума информации;
� развитие навыков управленческой компетент-
ности (умение отказываться от рискованных
предложений, умение взаимодействовать с дру-
гими людьми, умение выражать чувства и уп-
равлять ими, умение строить позитивные отно-
шения, навыки критического мышления, приня-
тия решений, осознания негативных влияний
и давления со стороны других и сопротивления
им, навык постановки целей);
� обеспечение непрерывности обучения;
� учёт в программах роли других людей;
� организация участия участников программы
в общественной жизни;
� организация межведомственного сотрудниче-
ства при планировании и внедрении программ;
� культурная адекватность (релевантность) —
учёт языковых и культурных различий внутри
общества.

Опыт реализации описанных подходов показал,
что эффективность подготовки государственных
служащих зависит от обязательности и непре-
рывности процесса обучения, постоянного об-
новления технологий с учётом индивидуального

запроса, отработанности оценки результа-
тивности этого процесса.

Приведённые в статье данные изучения
проблемы и некоторый международный
опыт организации повышения квалифи-
кации и переподготовки руководителей,
в том числе государственных граждан-
ских служащих, направлены на совер-
шенствование системы повышения ква-
лификации, его оперативную оптимиза-
цию с учётом запроса учащихся, инди-
видуализацию учебного процесса для
руководителей разного уровня. ÍÎ
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