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В настоящее время в кадровой работе на госслужбе происходит своего рода революция, которая при-
водит к изменениям роли отдельного сотрудника в коллективе. В данной статье затронуты наиболее 
важные и актуальные вопросы развития и становления личности на государственной гражданской 
службе, формирования в современных условиях новой модели управления персоналом, требующей 
различных методик, применения эффективных инструментов и использования грамотных приёмов, 
обеспечивающих правильные решения.
Автором подробно изучена и проанализирована система профессионального развития государствен-
ных гражданских служащих, рассмотрены социально-служебные отношения в сфере их развития, пред-
ложен путь совершенствования системы профессионального развития на основе существующего зако-
нодательства, научных разработок и проверенной практики.
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Государственная служба является социально-правовым институтом, выполняющим важную миссию 
в системе управления государством и особую роль в достижении общенациональных целей и задач. 
Формирование эффективно функционирующего государства невозможно без аппарата управления, 
призванного служить обществу и гражданам. Фундаментом этого аппарата являются государственные 
служащие, а профессионализм, эффективно организованная работа по их обучению и развитию – сре-
ди приоритетных задач, стоящих перед государством.

Общепризнано, что грамотная кадровая политика – залог успеха любой организации. От професси-
онального подхода руководителя к управлению кадрами зависят рабочая атмосфера в коллективе и 
эффективность работы в целом. Это в конечном итоге позволяет любой организации подняться на выс-
шую ступень развития. 

Для того, чтобы система работала чётко и слаженно, в администрации Липецкой области строго со-
блюдают основные принципы управления персоналом, ведь именно они позволяют всем структурам 
и их сотрудникам работать организованно и эффективно, профессионально и быстро реагировать на 
вызовы времени. 

Правоприменение новых норм законодательства на практике показало, что необходимы иные кадро-
вые инструменты и механизмы, которые ранее не использовались на государственной службе, но мог-
ли бы решить многие задачи. 

В связи с этим в Липецкой области за последние 2 года кардинально изменились привычные подходы: 
кадровые службы региона начали изучать и перенимать опыт крупных коммерческих организаций, где 
для обучения и развития сотрудников использовались более современные и разнообразные методы 
и инструменты. Их внедрение позволило повысить эффективность образовательных мероприятий для 
государственных служащих и осуществлять их профессиональное развитие на системной основе. Но-
вые технологии на госслужбе позволяют управлять всеми HR-процессами, использовать индивидуаль-
ные траектории развития и методики по вовлечению и повышению производительности сотрудников, 
внедрять различные инновации.

В данной статье рассмотрено применение нормативной базы в сфере профессионального развития 
государственной службы на примере администрации Липецкой области, практика которой является 
разнообразной и тиражируемой в другие субъекты страны. Подтверждением служат многочисленные 
благодарственные письма и дипломы Минтруда России, который ежегодно проводит конкурс «Лучшие 
кадровые практики и инициативы в системе государственного и муниципального управления», отби-
рает инновационные проекты и рекомендует их для дальнейшего использования в другие субъекты 
Российской Федерации, государственные органы.

Основным вопросом, который возникает при планировании образовательных мероприятий, является 
определение потребностей госслужащих в профессиональном развитии. На этом этапе необходимо 
учитывать те направления для участия в данных мероприятиях, которые предусмотрены ч.3 ст.62 Фе-
дерального Закона от 27.07.2004 №79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Феде-
рации» (далее – 79-ФЗ). Правовым основанием мероприятий является решение представителя нани-
мателя. Согласно п.8 Положения о порядке осуществления профессионального развития гражданских 
служащих, утверждённого Указом Президента РФ от 21.02.2019 №68 «О профессиональном развитии 
государственных гражданских служащих Российской Федерации»: «…Решение представителя нани-
мателя о направлении гражданского служащего для участия в мероприятиях по профессиональному 
развитию может быть принято им по собственной инициативе, по представлению кадровой службы го-
сударственного органа или по представлению непосредственного руководителя гражданского служа-
щего, исходя из необходимости профессионального развития гражданского служащего в соответствии 
с задачами и функциями государственного органа»  [4]. «Следует отметить, что направление граждан-
ского служащего на обучение, ввиду субъективного принятия решения уполномоченным на это долж-
ностным лицом, не порождает никаких правовых последствий ни для представителя нанимателя, кото-
рый вправе отклонить или не рассмотреть данные представления, ни для гражданского служащего. Это 
позволяет представителю нанимателя действовать по усмотрению в зависимости от обстоятельств» [9]. 

Чтобы избежать ошибок, целесообразно направлять сотрудников на обучение, опираясь на результаты 
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оценок профессиональных и личностных качеств государственных служащих, которые подтверждают 
необходимость поддержания и повышения имеющегося у них профессионального уровня. 

Однако трудностью в реализации данного инструмента оказалось отсутствие в кадровых службах го-
сударственного органа сотрудников с квалификацией, дающей право проводить оценку персонала. 
Учитывая сложившуюся ситуацию, у государственных органов есть несколько путей решения: принять 
в организацию специалиста с соответствующим образованием, направить на переподготовку имеюще-
гося сотрудника или же привлечь сторонние организации. Заключение контракта с внешним исполни-
телем на оказание услуг по проведению оценки персонала возможно в рамках государственного зака-
за, в соответствии с законодательством Российской Федерации о контрактной системе в сфере закупок 
товаров, работ, услуг для обеспечения государственных и муниципальных нужд. Однако анализ рынка 
выявил недостаточное количество организаций, оказывающих такие услуги, и их высокую стоимость. 

В администрации Липецкой области активно используется одновременно несколько методов для 
определения зон дальнейшего развития персонала: дистанционное тестирование в целях выявления 
потенциала сотрудника, очное тестирование методом центра оценки и наставнические сессии с руко-
водителем.

Технологии ассессмент-центра, который на сегодняшний день является одним из наиболее точных ме-
тодов оценки компетенций сотрудников, администрация региона начала использовать с конца 2018 
года. Метод ориентирован на оценку личностных качеств персонала, их психологических и профессио-
нальных особенностей, а также на выявление потенциальных возможностей специалистов. За весь пе-
риод с помощью ассессмент-центра оценку в администрации Липецкой области прошли 170 человек. 
Ее результаты учитывались как при назначении, переводе, так и при увольнении сотрудников: более 
20% специалистов были повышены в должности, около 10% – уволены, остальные продолжили работу 
в занимаемой должности. Для проведения масштабных оценочных процедур используется дистанци-
онное тестирование, которое позволило провести оценку госслужащих независимо от их загруженно-
сти и удалённости.

Действенным и эффективным методом оценки стали наставнические сессии с главой региона. Сессии 
объединяют в себе несколько кадровых инструментов: коучинг, непосредственную передачу опыта, 
личный пример, обратную связь и мотивирование персонала. В 2019 году оценку прошли 100% госслу-
жащих категории «руководители», 57% – категории «специалисты». 

Опираясь на проведённый анализ, считаем, что с целью совершенствования практики оценки персо-
нала целесообразно проводить её для государственных служащих категории «специалисты» силами 
персонала самих кадровых служб или с использованием компьютерных тестовых программ, а для кате-
гории «руководители» – силами сторонних экспертов. Это позволит значительно сэкономить финансо-
вые средства организации, а также уменьшить трудозатраты на разработку документации для закупоч-
ных процедур и проведения самой оценки персонала.   

В 2019 году утратил силу Указ Президента РФ от 28.12.2006 №1474 «О дополнительном профессиональ-
ном образовании государственных гражданских служащих Российской Федерации», вследствие чего 
был упразднён индивидуальный план профессионального развития гражданского служащего [2].

Анализ практики использования индивидуальных планов развития кадровыми специалистами, пока-
зал, что это достаточно эффективный инструмент, помогающий структурировать и систематизировать 
усилия сотрудника, направленные на совершенствование его компетенций, а также мониторить дина-
мику изменений. Индивидуальный план развития нужен практически каждому руководителю и специа-
листу, так как, по сути, является карьерограммой, составленной с учётом характерных профессиональ-
ных и личных качеств работника. Изменение правовой базы по данному вопросу в части исключения 
нормы об индивидуальном плане развития усложнило процессы планирования профессионального 
развития сотрудников и выявления потребностей в обучении.

Опираясь на проведённый анализ, считаем, что целесообразно вернуть обязательную разработку ин-
дивидуальных планов профессионального развития государственных служащих на законодательном 
уровне. 

В современном мире каждый день происходит множество изменений: концепция базового образова-
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ния (призванного вооружать человека знаниями и умениями) переходит к концепции обучения на про-
тяжении всей жизни. Государственная служба не является исключением. Профессиональное развитие 
гражданского служащего осуществляется в течение всего периода прохождения им гражданской служ-
бы и реализуется на системной основе через саморазвитие госслужащего. Теоретик отечественного 
государствоведения, профессор Российской академии государственной службы при Президенте РФ 
Граждан В.Д. предлагает профессиональное саморазвитие госслужащего трактовать как процесс целе-
направленных, планомерных, непрерывных осознанных действий служащего над собой, включающий 
самосовершенствование своих знаний, умений, навыков, качеств и компетенций в целом в соответ-
ствии с требованиями профессиональной деятельности в государственно-административной сфере, 
её условиями и личной установкой, направленной на реализацию программы личностного развития 
[10].

На сегодняшний день инструментарий для самообразования разнообразен. Современные образова-
тельные платформы предлагают большое количество форматов обучения на любой «вкус». Дистанци-
онные курсы с практическими заданиями, тестами, обратной связью вполне успешно конкурируют с 
очным образованием и привлекают множество слушателей, которые ценят свое время и готовы к обу-
чению. 

Для самообразования госслужащих в 2019 году администрация Липецкой области запустила новый 
проект «Электронная библиотека администрации Липецкой области». Это более 2000 деловых книг о 
менеджменте, лидерстве, личной эффективности, маркетинге, что позволяет служащим заниматься са-
мообразованием ежедневно, находясь территориально в любом месте. 

В 2020 году запущено мобильное приложение для госслужащих Липецкой области «Траектория роста». 
Сотрудники принимают участие в видеоконференциях и вебинарах, просматривают видеоматериалы и 
презентации от ведущих преподавателей и тренеров на актуальные темы. Информация для них доступ-
на онлайн и офлайн на телефоне. 

Изучение новых методов корпоративного обучения и инструментов, которые успешно используются 
крупными организациями, позволило сформулировать новые предложения для самообразования го-
сударственных гражданских служащих, внедрить платформы для коллаборации (корпоративная со-
циальная сеть, в которой сотрудники общаются, делятся опытом и знаниями, вместе решают постав-
ленные задачи). Преимуществами такого метода обучения являются быстрое получение информации 
и восполнение пробелов в знаниях, сплочение коллектива. Чат-боты и мобильные приложения: про-
граммы сохраняют всю информацию на смартфоне сотрудника, и он может быстро найти ответ. Также 
обучаемый контролирует свой прогресс и понимает, сколько времени потребуется, чтобы освоить весь 
курс. Курирование контента – это поиск, сбор и демонстрация цифрового контента по определенной 
тематике. При помощи различных инструментов куратор контента собирает цифровые материалы в 
различных форматах (текст, изображение, аудио, видео и так далее), оценивает их качество и группиру-
ет по тому или иному принципу для того, чтобы поделиться своими наработками с другими.

Сегодня практика сложилась так, что благодаря новому законодательству мероприятия по профес-
сиональному развитию для государственных гражданских служащих стали очень разнообразными и 
эффективными. Это конференции, форумы, встречи, выставки, конкурсы, круглые столы с участием в 
них учёных и практиков, занимающихся управлением в системе государственной гражданской службы. 
Главное преимущество всех мероприятий – обмен опытом и получение самой актуальной информации 
«из первых уст».

В соответствии с государственной программой «Эффективное государственное управление и развитие 
муниципальной службы в Липецкой области» в 1 полугодии 2020 года было организовано и прове-
дено 14 образовательных мероприятий для государственных гражданских служащих, 2 курса повы-
шения квалификации, на которых дополнительное профессиональное образование получили 66 госу-
дарственных гражданских служащих области, 2 семинара для 16 специалистов, впервые принятых на 
государственную гражданскую службу. Для 100 служащих была организована лекция по теме: «Матема-
тика: просто о сложном». Для категории «руководители» провели 3 тренинга по развитию компетенций 
«Soft Skills» на темы: «Коммуникации в команде с использованием модели личностных профилей MBTI», 
«Ораторское мастерство», «Кросс-функциональное взаимодействие участников в команде». Также 36 
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государственных гражданских служащих приняли участие в стратегической сессии «Рост эффективно-
сти коммуникации за счет повышения вовлеченности и мотивации сотрудников». Для кадровых работ-
ников области было организовано 2 заседания HR-клуба. Переподготовку в дистанционном формате 
прошли 3 государственных гражданских служащих, для 30 госслужащих было организовано и проведе-
но 3 онлайн-тренинга. 

К процессу повышения профессионального уровня сотрудников в администрации Липецкой области 
подходят не как к рутинному направлению, а как к возможности передать качественные знания служа-
щим и рассмотреть лучшие региональные и мировые практики решения вопросов в соответствующих 
предметных областях. На сегодняшний день в ходе обучения применяются современные интерактив-
ные методы: компьютерные симуляторы, квест-технологии, форсайт-сессии, деловые игры. Кроме того, 
в мероприятиях по профессиональному развитию активно используется обмен знаниями с более опыт-
ными сотрудниками (наставниками), что имеет значительный эффект в обучении и не требует допол-
нительного расходования средств в организации. Из-за пандемии большинство госслужащих перешли 
на удалённую работу в связи с чем широко использовалось дистанционное обучение на платформе 
WebTutor по темам: «Бережливое производство» (2 модуля), «Информационная безопасность», «Работа 
с обращениями граждан». Обучение по ним прошли свыше 2500 человек. Для 85 сотрудников из сферы 
IT был организован и проведён дистанционный курс «Основы Python и анализ данных». 

2020-й год многим дал понять, что дистанционное обучение при грамотном распределении времени 
позволяет гражданским служащим повышать уровень профессиональных знаний без отрыва от про-
изводства, а гибкие условия труда помогают добиться оптимального баланса работы и личной жизни, 
открывают новые возможности для внедрения инновационных проектов, карьерного роста. 

В рамках реализации государственной программы Липецкой области «Эффективное государственное 
управление и развитие муниципальной службы в Липецкой области», утверждённой Постановлением 
администрации Липецкой области от 31.10.2013 №497, администрация региона проводит систематиче-
ский опрос государственных гражданских служащих, принявших участие в мероприятиях по профес-
сиональному развитию. В 2019 году уровень удовлетворённости качеством обучения превысил 85%. 

Исходя из вышеизложенного, становится очевидным, что развитие системы обучения персонала идёт в 
первую очередь в сторону сокращения времени на поиск и изучение развивающего материала, а также 
внедрение компьютерных технологий. Предлагаем использовать в обучении государственных граж-
данских служащих такую форму как микрообучение – обучение с помощью видеоуроков по 2-3 минуты. 
Одно видео – одна тема. В конце урока – тест из трёх-пяти вопросов для лучшего усвоения материала.

Хочется отметить, что преимуществами такого метода обучения являются быстрое создание единицы 
контента – видео или курса из нескольких видео, выбор сотрудниками устройства и времени для зна-
комства с курсом, сохранение мотивации к обучению, так как обучающийся сразу видит результат и 
продолжительность курса. Сотрудникам легче заставить себя посмотреть видео длиной 3 минуты, чем 
45 минут.  

Важное место в обучении занимает желание сотрудника учиться. Как показывают исследования, успех 
обучения на 80% зависит от учебной программы и преподавательского состава и на 20% от желания и 
способностей обучающихся. Обучение будет в одинаковой степени неэффективно в случае отношения 
к нему как к «оплачиваемым каникулам» или как к «наказанию». Поэтому руководителю и кадровым 
службам необходимо уделить внимание поддержанию мотивации государственных гражданских слу-
жащих к планируемому обучению. 

Результаты участия госслужащего в мероприятиях по профессиональному развитию могут учитывать-
ся при рассмотрении вопросов его аттестации, направлении для участия в других мероприятиях по 
профессиональному развитию, назначении на иную должность государственной гражданской службы 
РФ в порядке должностного роста, а также о назначении на должность государственной гражданской 
службы РФ госслужащего, включённого в кадровый резерв государственного органа и о его премиро-
вании [4]. 

По мнению автора, также целесообразно совершенствовать систему мотивации госслужащих к про-
фессиональному развитию. Предлагаем внести изменения в пункт 6 Положения о порядке осуществле-
ния профессионального развития государственных гражданских служащих РФ (утв. Указом Президента 
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РФ от 21.02.2019 №68), изложив его в новой редакции: «Результаты участия гражданского служащего в 
мероприятиях по профессиональному развитию должны учитываться при рассмотрении вопросов о 
его аттестации, направлении для участия в других мероприятиях по профессиональному развитию, на-
значении на иную должность государственной гражданской службы Российской Федерации в порядке 
должностного роста, в том числе о назначении на должность государственной гражданской службы 
Российской Федерации гражданского служащего, включённого в кадровый резерв государственного 
органа, а также о его премировании». В результате, данная норма станет обязательной для применения.

Выстроить систему обучения и развития, которая бы обеспечивала необходимые результаты, без оцен-
ки эффективности невозможно. Но особенность заключается в том, что у всех участников образова-
тельного процесса своё представление об эффективности. Так, преподаватель (тренер) оценивает сте-
пень овладения знаниями, умениями, навыками, а также активность слушателей на занятиях. Для этого 
используются тесты, контрольные работы, зачёты, экзамены. Кроме того, обучающийся сотрудник ин-
тересуется актуальностью материала и возможностью его применения на практике, проявляет/не про-
являет интерес к данной теме и созданной атмосфере в процессе обучения. Для оценки используется 
опрос, обратная связь по результатам обучения, анкеты. Также руководитель оценивает качество обу-
чения по определённому набору навыков, которые перенесены сотрудником в практическую деятель-
ность. Оно оценивается на аттестации служащего через определённый промежуток времени, а также с 
помощью интервью с руководителем по анализу проблем деятельности.

«В помощь кадровым службам государственных органов Минтруд России даёт рекомендации по под-
ведению итогов профессионального развития госслужащих, а именно: провести анализ информации 
организаций, осуществивших обучение гражданских служащих об их посещаемости и активности в 
процессе обучения; организовать анкетирование гражданских служащих, принявших участие в меро-
приятиях по профессиональному развитию, о степени их удовлетворённости содержательным напол-
нением указанных мероприятий, компетентностью привлекаемых преподавателей и экспертов, прак-
тической направленностью обучения/мероприятия по другим параметрам;  через месяц после участия 
гражданского служащего в мероприятии по профессиональному развитию (при возможности) орга-
низовать анкетирование непосредственного руководителя данного гражданского служащего в целях 
определения динамики результатов профессиональной служебной деятельности гражданского служа-
щего до и после участия в мероприятиях по профессиональному развитию; провести анализ указан-
ного выше анкетирования и причин невыполнения (если есть) в отчётном году мероприятий по про-
фессиональному развитию гражданских служащих с целью устранения выявленных недостатков при 
планировании и организации мероприятий по профессиональному развитию гражданских служащих 
в последующие годы» [17].

Предполагается, что наиболее успешными мероприятия по профессиональному развитию госслужа-
щих будут в том случае, когда работа кадровой службы, непосредственного руководителя сотрудника, 
гражданского служащего, направляемого на обучение, и образовательной организации или лиц, при-
влекаемых к проведению обучения, будет согласована.

Исходя из вышеизложенного, при организации мероприятий по профессиональному развитию кадров 
необходимо обеспечить эффективное взаимодействие государственного органа с образовательными 
организациями и лицами, осуществляющими образовательную деятельность; наладить межведом-
ственное взаимодействие по вопросам обмена опытом с кадровыми службами других государственных 
органов; привлекать опытных государственных служащих в части оперативного ознакомления коллег 
с текущими изменениями законодательства и приобретения навыков, необходимых для решения прак-
тических задач.

В заключение отметим, что государственная служба в современных условиях представляет собой мно-
гогранную, творческую и в то же время строго регламентированную деятельность, предъявляющую 
особые требования к специалистам, их личностным, профессиональным, нравственным качествам в 
силу общественных ожиданий и задач развития страны. Поэтому и требования к инструментам обу-
чения и развития личностного потенциала сотрудников должны быть особенными, нестандартными и 
строго индивидуальными.
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