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РЕФЕРАТ
В  статье рассматриваются научно-практические рекомендации, способствующие транс-
формации системы дополнительного профессионального образования государственных 
и  муниципальных служащих. Система научно-практических рекомендаций разработана 
на основе проведенного исследования, направленного на выявление динамики кадрово-
го потенциала представителей государственной и муниципальной службы Владимирской 
области. Особое внимание уделяется мотивационному фактору получения дополнитель-
ного профессионального образования.
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ABSTRACT
The article deals with scientific and practical recommendations that contribute to the transformation 
of the system of additional professional education of state and municipal employees. The system 
of scientific and practical recommendations is developed on the basis of the conducted research 
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 Зарождение отечественной теории государственного управления традиционно от-
носят к  началу 60-х  годов прошлого века.

Можно предположить, что первый закон о  порядке государственной службы, 
а именно «Табель о рангах» (1722 г.) навсегда меняет определенную часть русской 
ментальности, потому что основывается на том, что бюрократическая иерархия 
ставится выше родословной книги, а  личный вклад и  преданная служба на благо 
Российской империи  — выше семейных и  социальных связей. 

На сегодняшний день наиболее важным компонентом государственной службы 
являются сами представители этой профессиональной страты, а именно государствен-
ные гражданские и муниципальные служащие, чиновники. Их ценностные ориентиры, 
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культурный потенциал, профессионализм и ответственность являются залогом успеш-
ной динамики государственной политики России в XXI в. И уже не вызывает сомнения 
факт, что положительная динамика общества невозможна без развития и  совершен-
ствования института государственного и  муниципального управления. 

В связи с этим возникает необходимости развития кадрового потенциала пред-
ставителей государственного и муниципального управления, что вполне объяснимо 
высоким уровнем ответственности и многоаспектности последствий принятия управ-
ленческих решений. 

Для осуществления функционирования эффективной системы кадровой подго-
товки необходимо решение достаточного количества вопросов, среди которых: 
а) определение подходов к регулированию кадровых процессов и отношений; б) ут-
верждение четких критериев аттестации и  переаттестации кадров; в)  применение 
новых форм повышения квалификации персонала; г)  разработка эффективных ме-
тодов рационального использования кадрового потенциала; д)  использование со-
временных кадровых механизмов и  технологий и  т. д. [5, с.  172].

По мнению авторов статьи, одним из векторов совершенствования кадровой по-
литики в  сфере государственного и  муниципального управления является транс-
формация системы дополнительного профессионального образования, обеспечива-
ющей непрерывное профессиональное развитие представителей властных структур.

Актуальность выбранной темы подтверждается результатами проведенного иссле-
дования, реализованного в 2015–2018 гг. представителями научно-преподавательско-
го состава Владимирского филиала Российской академии народного хозяйства и  го-
сударственной службы при Президенте РФ при поддержке Администрации Владимир-
ской области, констатирующими заинтересованность представителей органов власти 
в  получении дополнительного профессионального образования.

Целью представленной работы является разработка научно-практических реко-
мендаций, способствующих трансформации системы дополнительного профессио-
нального образования государственных и  муниципальных служащих.

В проведенном исследовании принимали участие государственные служащие более 
30 структурных подразделений Администрации Владимирской области, а также муни-
ципальные служащие Киржачского, Вязниковского, Селивановского районов, Алексан-
дровского и Муромского округов Владимирской области. Методами контент-анализа, 
масштабного опроса и  быстрого форсайта были выявлены образовательные потреб-
ности и  компетентностные возможности представителей властных структур Влади-
мирской области с  учетом возрастного, опытного и  профессионального критериев.

В  целях разработки научно-практических рекомендаций для настоящего исследо-
вания был осуществлен анализ кадрового потенциала, результатом которого стал 
вывод о существовании кадровой динамики государственной гражданской и муници-
пальной службы Владимирской области. Необходимо заметить, что в  последнее пя-
тилетие происходит реальное и  значимое реформирование чиновничьего аппарата 
Владимирской области, что предполагает изменение требований к квалификационным, 
профессиональным и личным качествам сотрудников государственного и муниципаль-
ного управления, а  также активизацию аппарата государственной службы. Процесс 
активизации аппарата государственной службы включает несколько тенденций.
1.	Изменение количественного состава занимаемых должностей. Кадровый состав 

государственных гражданских и муниципальных служащих Владимирской области 
по состоянию на 1  июля 2016  г. по сравнению с  количественным составом по 
состоянию на 1  июля 2013  г. сократился на 14,8%.

2.	Изменение качественного состава административного аппарата: 
А. На рис. 1 видно, что анализ возрастного критерия свидетельствует об омоло-

жении кадрового состава представителей государственного и муниципального управ-
ления. Особенно расширяется кластер сотрудников до 30  лет и  от 30 до 40  лет.
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Б. Анализ критерия стажа профессиональной деятельности (рис.  2) показывает 
прибавление сотрудников без опыта работы (стаж профессиональной деятельности 
до 1  года).

В. Относительно анализа приоритетных направлений высшего профессиональ-
ного образования необходимо заметить рост сотрудников, имеющих высшее юри-
дическое, экономическое, а  главное профильное образование (т. е. образование 
по направлению «Государственное и муниципальное управление»). Положительной 
тенденцией является увеличение процента служащих, имеющих ученую степень 
(рис.  3).

Из всего вышесказанного можно сделать вывод о  том, что по причине сокраще-
ния штата государственных гражданских и  муниципальных служащих, а соответ-
ственно, в  связи с  уменьшением количества служащих, выполняющих весь спектр 
должностных обязанностей, современные представители государственного и муни-

Рис.  1. Тенденции в  изменении возрастного критерия государственных гражданских 
и  муниципальных служащих Владимирской области в  2013–2016  гг.

Fig.  1. Trends in change of age criterion of the state civil and municipal servants  
of the Vladimir region in 2013–2016.

Рис.  2. Тенденции в  изменении качественного состава государственных гражданских 
и  муниципальных служащих Владимирской области в  2013–2016  гг.  

относительно стажа работы
Fig.  2. Trends in change of qualitative list of the state civil and municipal servants  

of the Vladimir region in 2013–2016  concerning length of service
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Рис.  3. Тенденции в  изменении качественного состава государственных гражданских 
и  муниципальных служащих Владимирской области в  2013–2016  гг.  

относительно приоритетных направлений высшего профессионального образования
Fig.  3. Trends in change of qualitative list of the state civil and municipal servants  

of the Vladimir region in 2013–2016  concerning priority directions of higher education

ципального управления должны соответствовать наиболее высоким требованиям по 
сравнению с предыдущими поколениями кадрового состава администрации Влади-
мирской области. Российское общество стремится быть ценностно-ориентирован-
ным. Представители государственного управления должны быть первоочередными 
носителями гуманистических ценностей современного общества [7, с. 16]. В связи 
с  этим современные государственные гражданские и  муниципальные служащие 
нуждаются в  быстром и  безболезненном для личного опыта и  профессиональной 
деятельности заполнении существующих лакун, среди которых можно назвать: не-
достаток жизненного опыта, несоответствие образования профессиональной дея-
тельности, недостаток профессионального опыта и  др.

В  связи с  вышесказанным возникает необходимость в  трансформации системы 
дополнительного профессионального образования государственных и муниципаль-
ных служащих и  в  разработке комплекса научно-практических рекомендаций, ре-
ализующих предполагаемую трансформацию.

К  научно-практическим рекомендациям отнесем:
1)	создание качественных кастомизированных образовательных контентов, учиты-

вающих полный спектр пожеланий заказчика. Сотрудничество с представителями 
властных структур, отслеживание качественных результатов освоения образова-
тельных программ, верифицированная оценка усвоения образовательного кон-
тента дают возможность разрабатывать дополнительные профессиональные про-
граммы, полностью соответствующие запросам представителей государственно-
го и  муниципального управления;

2)	учет образовательных потребностей самих представителей властных структур. 
Государственные и муниципальные служащие Владимирской области имеют раз-
ные образовательные потребности в различных направлениях профессиональной 
деятельности. Взаимодействие научно-преподавательского состава образова-
тельной организации, реализующей дополнительное профессиональное образо-
вание, с  представителями государственного и  муниципального управления, учет 
мнения обучающихся, консультирование с  руководящим составом структурных 
подразделений органов власти позволяет кастомизировать каждую дополнитель-



Г
о

с
у

д
а

р
с

т
в

е
н

н
а

я
 и

 м
у

н
и

ц
и

п
а

л
ь

н
а

я
 с

л
у

ж
б

а

14	 УПРАВЛЕНЧЕСКОЕ КОНСУЛЬТИРОВАНИЕ . № 1. 2019

ную профессиональную программу. Необходимо учитывать различный уровень 
компетентностных возможностей представителей муниципалитетов и  Админи-
страции Владимирской области. Ограниченное количество сотрудников, реали-
зующих масштабный спектр профессиональных обязанностей, менее развитая 
инфраструктура муниципалитетов, недостаточное освоение системы электронно-
го правительства, определенный контингент населения и многие другие факторы 
определяют компетентностную кадровую динамику муниципальных служащих 
и  ставят их в  менее выгодное положение по сравнению с  государственными 
служащими. Более того, важно отметить специфические особенности кадрового 
состава муниципальных служащих отдельных районов Владимирской области. 
Многоаспектный учет кадровых характеристик и  соответствующая актуализация 
дополнительных профессиональных программ обеспечат возможность кастоми-
зации образовательных продуктов и  повышения их качества;

3)	учет экспертного мнения, системное экспертное консультирование при раз-
работке дополнительных профессиональных программ и  участие экспертов 
в  реализации дополнительного образования. Участие в  дополнительных про-
фессиональных программах повышения квалификации и  профессиональной 
переподготовки приглашенных экспертов, являющихся практиками в конкретных 
сферах государственного и  муниципального управления, повышает качество 
образовательного продукта, гарантирует практическую значимость обучения 
и  дает возможность реализации обмена опытом с  экспертами и  коллегами. 
Экспертное мнение о  дополнительной профессиональной программе после ее 
завершения обеспечивает возможность доработки и  совершенствования про-
граммы, устранения недостатков, корректировку содержательной и формальной 
части;

4)	внедрение инновационных методов и  технологий обучения, ориентированных на 
интерактивный образовательный процесс. Безусловно, новая методология должна 
быть ориентирована на динамизм, а  точнее: изменение в  плане темпа и  инфор-
мационной наполненности, внешней среды, а  также на индивидуальный подход 
в  обучении. К  инновационным методам и  технологиям обучения отнесем игровые 
методы, проблемно ориентированный подход при планировании и реализации об-
учения, модульное внедрение коучинга и  тренингов, а  также их совмещение, вне-
дрение кейс-стади, методику фасилитации, технологию форсайт-анализ;

5)	повышение мотивации научно-преподавательского состава образовательных ор-
ганизаций. Мониторинг качества реализации дополнительных профессиональных 
программ и  жесткий отбор лучших, по мнению обучающихся, преподавателей, 
с одной стороны, и моральное и материальное поощрение наиболее востребован-
ных представителей научно-преподавательского состава, с  другой — в  совокуп-
ности обеспечат мощную мотивацию для совершенствования образовательного 
процесса;

6)	повышение мотивации представителей властных структур в  получении допол-
нительного профессионального образования, которое, по нашему мнению, воз-
можно достичь взаимообусловленностью развития компетентностных возмож-
ностей и  карьерного роста. Большинство исследователей сходятся во мнение 
о необходимости реформации развития кадровой политики современной России. 
На сегодняшний день приоритетными аспектами такого развития становится 
ориентация на динамику ценностного потенциала нового поколения, его духов-
ности, потребности приносить значимую пользу своему народу, государству 
и  человечеству в  целом. 
Спектр исследовательских направлений, посвященных изучению мотивационных 

факторов профессионального развития государственных и  муниципальных служа-
щих, представлен в  таблице.
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Таблица
Направления изучения мотивационных факторов профессионального развития 

государственных и  муниципальных служащих
Table. Directions of studying of motivators of professional development  

of the state and municipal servants

Направление  
исследований

Работы Примечания

Трудовая  
мотивация  
государственных 
гражданских 
и  муниципаль-
ных служащих  
в  условиях 
реформирования 
современной 
России

См. исследования 
А. Рогожкина [4]; 
Е. В.  Фомичева 
[11] и  др.

Необходимость усиленной трудовой мотивации 
современных государственных служащих объ-
ясняется невозможностью реформирования 
государственной политики только посредством 
нормативного регулирования. Большинство 
исследователей затрагивают проблему кадро-
вого голода и  потребности наиболее компе-
тентного кадрового резерва. Специфические 
характеристики государственной службы, 
к  которым необходимо отнести публичность, 
иерархичность, жесткую регламентацию дея-
тельности, дисциплинарность и  широкий 
спектр ограничений, затрудняют создание 
комфортных профессиональных условий для 
мотивации служащих. Встает вопрос о  сфор-
мированности системы ценностей государ-
ственной службы и  желании представителей 
органов власти быть полезными государству 
и обществу, ответственно и добросовестно вы-
полняя профессиональные обязанности

Изучение 
качества оказа-
ния государ-
ственных услуг 
и  исполнение 
контрольных 
и  надзорных 
функций как 
показатель 
трудовой и  мо-
тивационной 
активности 
служащих

См. работы 
О. В.  Паниной [8]; 
Н. Г.  Филатова 
[10]  и  др.

Оказание государственных услуг, прежде все-
го, подразумевает взаимодействие с населени-
ем, с гражданами Российской Федерации. Не-
посредственное или опосредованное общение 
с  представителями российского общества яв-
ляется демотивационным фактором в профес-
сиональной деятельности государственных 
гражданских и  муниципальных служащих. 
Нежелание служащих реализовывать работу 
с  обращениями граждан объясняется повы-
шенной стрессовостью такой коммуникации 
и  большим количеством обращений

Мотивация 
государственных 
служащих как 
элемент кадро-
вой политики 
и  как важный 
фактор государ-
ственного 
управления

См. исследования 
С. Н.  Коробки-
на  [6]; 
Н. Сиротиной, 
С.  Щегловой [9] 
и  др.

Современная кадровая политика направлена 
на развитие качественного кадрового потен-
циала представителей государственной служ-
бы, заключающегося в узкоспециальной ком-
петентности, в  высоком профессионализме 
в  системе государственного и  муниципаль-
ного управления, в  этической подготовлен-
ности и  социально-психологической устой-
чивости служащих. Современная кадровая 
политика, с одной стороны, демонстриурет 
высокие требования к  представителям госу-
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Окончание табл.

Направление  
исследований

Работы Примечания

дарственного и муниципального управления, 
с  другой — регламентирует профессиональ-
ную деятельность служащих не через систе-
му поощрений, а  через систему дисципли-
нарных и  правовых взысканий, что само по 
себе не может положительно отражаться на 
мотивационной активности представителей 
системы государственного управления

Социально-пси-
хологические 
условия при 
формировании 
профессиональ-
ной трудовой 
мотивации 
государственных 
гражданских 
и  муниципаль-
ных служащих

Интересны 
работы 
В. О.  Алексани-
ной, Т. В.  Манзу-
ровой, Ю. И.  Кол-
туновой [1]; 
С. А.  Духани-
на  [3]

Иерархичность и  жесткая субординирован-
ность профессиональной среды объясняет 
частые случаи эмоционального выгорания 
представителей органов власти

Мотивационная 
активность 
государственных 
и  муниципаль-
ных служащих 
в  получении 
дополнительного 
профессиональ-
ного образова-
ния

См. работы 
К. Ю.  Баграту-
ни  [2]; О. В.  Чуба-
рец [12] и  др.

Исследования такого рода поднимают про-
блему нежелания представителей органов 
власти повышать профессиональную квали-
фикацию. Причинами демотивированности 
государственных и  муниципальных служа-
щих выступают отсутствие вакантных мест 
и  возможности карьерного роста, низкий 
уровень заработной платы, независящей от 
стабильного и эффективного повышения про-
фессиональной компетентности, неэффек
тивность системы управления карьерой в 
органах власти. Важным кажется вопрос 
о  качестве предоставляемой услуги, о  необ-
ходимости более тесного взаимодействия 
между университетами и  государственными 
структурами с  целью выявления образова-
тельных потребностей обучающихся, их на-
стоящего профессионального уровня и  ком-
петентностных возможностей. Изучение при-
чин подобного рода приведет к  созданию 
и реализации востребованных и актуальных 
дополнительных профессиональных про-
грамм повышения квалификации и  профес-
сиональной переподготовки, которые по
влекут рост личной заинтересованности 
представителей сферы государственного и 
муниципального управления в  получении 
непрерывного образования
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Результатом трансформации системы дополнительного профессионального об-
разования государственных и  муниципальных служащих должен стать компетент-
ностный рост представителей властных структур.

В  связи с  вышесказанным наиболее остро выступает проблема идентичности 
кадров. Оценка двух претендентов на одну и ту же должность возможна посредством 
профессиональных испытаний, конкурсов, экзаменов, собеседований, оценки резю-
ме и  т. д. Сложности возникают с  оцениванием планомерной, ежедневной работы 
каждого государственного служащего. Пока не существует действующего механизма 
адекватного мониторинга качества выполнения профессиональных обязанностей.

Многофакторность работы в  сфере государственного и  муниципального управ-
ления даже при гипотетическом учете большинства решающих факторов: количе-
ственного фактора (непосредственный коэффициент выполнения профессиональ-
ных задач) и качественного фактора (выполнения профессиональных обязанностей, 
отсутствие конфликтных ситуаций, учета работы над созданием благоприятной 
психологической атмосферы в коллективе, корректного взаимодействия с гражда-
нами, грамотного оказания государственных услуг, принятия управленческих ре-
шений, желания брать на себя ответственность и  т. д.) не дает возможности объ-
ективно оценить профессиональные качества всех представителей государственной 
гражданской и  муниципальной службы. 

В  заключении хотелось бы сказать, что предложенные научно-практические ре-
комендации, сопутствующие трансформации системы дополнительного професси-
онального образования государственных и  муниципальных служащих, являются 
частью многоаспектного процесса, который обусловлен эффективным взаимодей-
ствием образовательных организаций, экспертов, руководителей структурных под-
разделений органов власти, а  также самих государственных и  муниципальных 
служащих.
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