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ВВЕДЕНИЕ
образование выступает важнейшим социальным институтом, обеспе-

чивающим поддержку любых прогрессивных преобразований в системе 
общественного развития. несомненна высокая значимость профессио-
нального образования для становления нового, соответствующего вызовам 
времени качества российского местного самоуправления. местное самоу-
правление сегодня – это один из базовых ресурсов реализации стратеги-
ческих приоритетов социально-экономического развития нашей страны, 
отражающих, прежде всего, ориентацию на достижение качества жизни 
людей, отвечающего высоким мировым стандартам. Развитость местно-
го самоуправления, выступающего основным социальным механизмом 
демократического развития государства, является также важнейшим по-
казателем зрелости гражданского общества и условием успешности инте-
грации России в мировое экономическое сообщество. 

ключевую роль в процессе институционализации местного самоу-
правления (мсу) играют кадры органов местной власти – муниципаль-
ные служащие. муниципальная служба – новое явление в социальной 
жизни России, ей чуть более 10 лет. несмотря на молодость этого соци-
ального института, ему вменены крайне важные полномочия. именно от 
дееспособности местной власти в первую очередь зависит качество жиз-
ни населения, благополучие каждого гражданина нашей страны. тезис 
о весьма значимой роли муниципальной власти в процессе достижения 
целей инновационного развития России также не требует развернутой ар-
гументации.

в настоящее время российским законодательством муниципальная 
служба трактуется как профессиональная деятельность, а одним из глав-
ных ее принципов является принцип профессионализма и компетентно-
сти. однако по существующим исследовательским данным (в.б. зотов, 
и.п. марченко, а.в. новокрещенов, т.д. пшеничникова, о.м. Рой, 
н.п.  Черепанов и др.), уровень профессионализма муниципальных слу-
жащих (особенно кадров органов местной власти сельских поселений) в 
настоящее время недостаточен. по мнению большинства специалистов, 
одной из причин такого состояния дел является то, что на муниципальную 
службу в России, как правило, поступают люди (их более 80 % кадрового 
состава муниципальной службы), не имеющие базового профессиональ-



5введение

ного управленческого образования. а опыт их профессиональной деятель-
ности связан с работой в различных отраслях социально-экономической 
сферы (образование, жкх, сельское хозяйство, транспорт, строительство 
и т.д.). Это дает основания считать дополнительное профессиональное 
образование важнейшим институтом профессионализации кадров муни-
ципальной службы. именно на дополнительное профессиональное обра-
зование (дпо) возлагается серьезная ответственность за решение задач 
профессионального развития муниципальных служащих в соответствии с 
современными требованиями к их служебной деятельности.

согласно действующему российскому законодательству в сфере об-
разования программы дпо – это образовательные программы, которые 
реализуются в целях всестороннего удовлетворения образовательных по-
требностей граждан, общества, государства, при этом решая задачи повы-
шения квалификации рабочего, служащего, специалиста в связи с посто-
янным совершенствованием Фгос.

программы дополнительного профессионального образования (дпо) 
кадров муниципальной службы, во-первых, выполняют функцию компен-
сации тех пробелов образованности специалистов этой сферы, которые 
обусловлены непрофильностью их базовой профессиональной подго-
товки, а во-вторых, выступают средством сопровождения непрерывного 
развития профессионализма муниципальных служащих, что становится 
особенно важным в контексте интенсивной динамики изменений в отече-
ственной практике местного самоуправления. такая динамика обоснован-
но акцентирует установку на высокий уровень результативности и эффек-
тивности профессиональной деятельности муниципальных служащих в 
нашей стране.

Результативность и эффективность служебной деятельности как важ-
нейшего требования к профессионализму российских чиновников любого 
уровня задана концепцией административной реформы в России (2006– 
2010 гг.). необходимость формирования профессионализма муниципаль-
ных служащих в направлении повышения результативности и эффектив-
ности их профессиональной деятельности как важнейшего фактора эф-
фективности работы всей системы местной власти актуализирует и обо-
значаемая высшим руководством нашей страны стратегия ее развития как 
«сервисного государства». Это предполагает существенную перестройку 
работы органов власти с переносом акцентов на оказание высокого каче-
ства государственных и муниципальных услуг населению. такие установ-
ки подкрепляются рядом государственных документов. в соответствии 
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с данными установками, четко обозначаются приоритетные задачи дпо 
как важнейшего фактора формирования высокопрофессионального штата 
кадров российской муниципальной службы. Это прежде всего развитие 
способности муниципальных служащих более эффективно и результатив-
но осуществлять профессиональную деятельность в контексте решения 
современных задач социально-экономического развития нашей страны. 
программы дпо должны выступать инструментом повышения эффек-
тивности деятельности органов местной власти посредством влияния на 
качественные и количественные характеристики профессионализма му-
ниципальных чиновников. соответственно индикаторы оценки резуль-
тативности программ дпо муниципальных служащих должны отражать 
направленность на отслеживание положительных изменений в профес-
сиональной деятельности специалистов после обучения по конкретным 
показателям (в зависимости от содержательных акцентов той или иной 
программы). вместе с тем программы дпо государственных и муни-
ципальных служащих, осуществляемые в настоящее время, далеко не в 
полной мере реализуют ресурс практико-ориентированности в обозна-
ченном контексте. Это подчеркивается в работах ряда авторитетных спе-
циалистов по проблемам профессионализации кадров государственного 
и муниципального управления (в.а. гневко, а.г. гричук, т.м. минеева, 
а.в.  новокрещенов, т.д. пшеничникова, и.б. соколова, н.н. таушканов, 
а.с. цупко, в.и. яхонтов и др.). 

анализ отечественной практики дпо муниципальных служащих (со-
держание образовательных программ; их методическое обеспечение; ма-
териалы, отражающие подходы к оценке результативности образователь-
ных программ), также показывают недостаточность ее направленности на 
оценку (отслеживание) влияния образовательных воздействий на реаль-
ные (видимые, объективно наблюдаемые и измеряемые) положительные 
изменения в профессиональной деятельности и поведении специалистов, 
обучившихся по программам дпо. однако за рубежом в практике про-
фессионализации чиновников одним из ключевых элементов системы 
управления их карьерным развитием является отслеживание влияния об-
разовательных программ на рост профессионализма.

изучение философской, педагогической, психологической, социоло-
гической литературы по вопросам профессионализации государственных 
и муниципальных служащих в системе дпо и осмысление российской 
практики профессиональной подготовки муниципальных служащих в 
контексте сравнительного анализа с зарубежным опытом позволяют за-
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ключить, что изменение подходов к оценке результативности программ 
дпо этих специалистов по аспекту актуализации отслеживания их влия-
ния на эффективность профессиональной деятельности обусловливает 
необходимость модернизации всего процесса дпо. ведь по существу реа-
лизация обозначенных акцентов по части усиления взаимосвязи программ 
дпо с улучшениями в профессиональной деятельности муниципальных 
служащих отражает новое понимание содержания целей и результатов 
таких программ. очевидно, что новое понимание целей и результатов 
программ дпо в данном контексте требует модификации подходов к пла-
нированию образовательных целей и результатов, а также соответствую-
щих изменений по аспекту проектирования содержания образовательных 
программ, их организационно-технологическому обеспечению и по части 
выбора методов диагностики образовательных результатов. Решение этих 
задач требует создания новой системы дпо муниципальных служащих, 
отвечающей требованиям современного этапа развития России. для реа-
лизации процессуальных аспектов новой системы дпо муниципальных 
служащих необходим соответствующий дидактический базис.

в современной отечественной и зарубежной педагогической литера-
туре представлены некоторые отдельные научно-методические разработ-
ки, которые могут быть использованы для построения целостной системы 
педагогического знания, составляющего дидактические основы модерни-
зации системы дпо муниципальных служащих в направлении актуали-
зации его роли как фактора повышения результативности местной вла-
сти. так, для разработки аксиологических аспектов модернизации дпо 
кадров российской муниципальной службы в контексте усиления его 
практико-ориентированной результативности весьма интересны научные 
работы а.а. деркача, в.б. зотова, а.в. новокрещенова, а.и.  турчинова; 
отдельные аспекты соответствующих подходов к целеполаганию, пла-
нированию образовательных результатов и проектированию содержания 
образования раскрываются а.г. гричуком, в.г. горбом, д.и. котовой; 
рассмотрение некоторых организационно-деятельностных особенностей 
практико-ориентированного дпо муниципальных служащих представля-
ют научно-методические работы т.д. пшеничниковой, н.н. таушканова, 
н.п. Черепанова, е.а. яблоковой и др.; вопросы выбора методов диа-
гностики результативности программ дпо управленцев с ориентацией 
на оценку профессиональных достижений специалистов после прохож-
дения программ повышения квалификации затрагивают в своих рабо-
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тах а.а. деркач, а.в. новокрещенов, Ю.и. иванов, е.а. литвинцева, 
Ю.в.  токмашева, а.г. панькова.

из анализа современной научной литературы, отражающей различ-
ные аспекты функционирования отечественной системы профессиональ-
ной подготовки чиновников, можно констатировать, что к настоящему 
времени не сформирована целостная система педагогического знания, со-
ставляющего дидактический базис модернизации дпо муниципальных 
служащих в направлении актуализации его роли как средства влияния на 
повышение эффективности работы местной власти в новых социально-
экономических условиях, связанных с ориентацией на инновационное 
развитие.

наряду с этим, изучение теоретических и практических аспектов про-
фессионализации кадров муниципальной службы показывает, что суще-
ствует ряд предпосылок для успешного решения задачи разработки ди-
дактического обеспечения модернизации отечественной практики дпо 
муниципальных служащих. важнейшей социокультурной предпосылкой 
выступает наличие имеющейся системы профессионализации муници-
пальных служащих, опыта организации программ профессиональной пе-
реподготовки, стажировок и повышения квалификации кадров местного 
самоуправления в России и за рубежом.

также к настоящему времени сложились определенные психолого-
педагогические предпосылки для разработки системы научно-
педагогического знания, составляющего концептуально-дидактическую 
основу модернизации дополнительного профессионального образования 
муниципальных служащих. к таким предпосылкам следует отнести со-
временные исследования, раскрывающие фундаментальные положения 
теории профессиональной деятельности (а.а. деркач, в.г.  зазыкин, 
е.а.  климов, н.в. кузьмина, а.к. маркова и др.); теории и концепции про-
фессионализации (в.г. горб, к.м. гуревич, а.с.  гусева, н.в.  кузьмина, 
т.в. кудрявцев, е.а. климов, а.к. маркова, а.и. турчинов и др.); зако-
номерности развития профессионализма государственных и муниципаль-
ных служащих (о.с. анисимов, т.Ю. базаров, а.с. гусева, а.а.  деркач, 
в.г.  зазыкин, л.н. ильина, д.и. котова, а.к. маркова, а.а.  павленко, 
а.г.  панькова, Ю.в. синягин, н.п. Черепанов, е.а. яблокова и др.); 
данные исследований по проблемам дпо различных групп специали-
стов (а.м.  акопова, а.в.  беляков, л.н. горбунова, е.м.  дорожкин, 
в.и.  ерошин, и.н. закатова, и.Р. лазаренко, в.а. метаева, г.н. под-
чалимова, г.н. прозументова, з.н. сафина, в.п. сухинин, н.в.  Шестак и 
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др.); научные работы, раскрывающие особенности становления местного 
самоуправления в России (Р.в. бабун, и.п. марченко, а.в. новокрещенов, 
а.и. Радченко, с.н. Юркова и др.), в которых затрагиваются вопросы про-
фессиональной деятельности муниципальных служащих и требований к 
их образованию. 

итак, анализ нормативно-правовой базы, регламентирующей муници-
пальную службу как профессиональную деятельность, изучение научной 
литературы, раскрывающей современные требования к профессионализ-
му муниципальных служащих и теоретические основы образовательно-
го процесса их профессиональной подготовки, а также осмысление пе-
дагогического опыта профессионализации этих специалистов позволяют 
утверждать, что в отечественной теории и практике дпо муниципальных 
служащих к настоящему времени оформились определенные противоре-
чия между:

– существенно изменившимися задачами органов местного самоу-
правления в России согласно социально-экономическим приоритетам её 
государственной политики и необозначенностью соответствующих тре-
бований к профессионализму кадров органов местного самоуправления – 
муниципальных служащих, играющих особо важную роль в достижении 
стратегических целей российского государства;

– необходимостью модернизации российской практики дпо муни-
ципальных служащих в контексте особенностей их профессионализации 
соответственно современным задачам социально-экономического разви-
тия регионов и неразработанностью целостной системы педагогического 
знания, составляющего основу такой модернизации;

– потребностью теории и практики профессионализации муниципаль-
ных служащих в дидактической концепции, раскрывающей инновацион-
ные подходы к проектированию процесса дпо по всем аспектам в контек-
сте решения задач его модернизации, и отсутствием такой концепции;

– целесообразностью использования компетентностно-ориентирован-
ных образовательных программ в качестве организационно-методического 
средства реализации дидактической концепции модернизации дпо муни-
ципальных служащих и недостаточностью научно-методических разрабо-
ток, необходимых для осуществления таких программ;

– изменением задач педагогической деятельности преподавателей в 
соответствии со спецификой нового дидактического формата дпо муни-
ципальных служащих, обусловленного его модернизацией, и уровнем ме-
тодической готовности преподавателей решать эти задачи.
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осмысление данных противоречий позволило сформулировать про-
блему исследования, результаты которого легли в основу данной моно-
графии: каков концептуально-дидактический базис модернизации дпо 
муниципальных служащих, направленной на актуализацию его потенци-
альных возможностей как средства повышения результативности работы 
местной власти в соответствии с современными стратегическими приори-
тетами социально-экономического развития России?

Опытно-экспериментальной базой исследования были Фгоу впо 
«сибирская академия государственной службы», ее филиалы, район-
ные центры профессиональной подготовки муниципальных служащих 
томской области. в исследовании приняло участие 1716 муниципальных 
служащих. 

обоснованность и достоверность научных положений и выводов 
исследования, представленных в содержании монографии, обеспечена 
его теоретико-методологической базой, сочетанием комплекса теорети-
ческих и эмпирических методов, адекватных объекту, предмету, цели и 
задачам исследования; наличием целенаправленного анализа реальной 
практики дополнительного профессионального образования муници-
пальных служащих; оптимальным сочетанием теоретического и опытно-
экспериментального исследования; репрезентативностью эксперимен-
тальной базы и длительностью педагогического эксперимента, использо-
ванием методов статистической обработки эмпирических данных.

содержание монографии раскрывает основные тенденции развития 
дпо муниципальных служащих в соответствии со стратегическими зада-
чами органов местного самоуправления в России, а именно: нацеленность 
программ дпо на повышение их практико-ориентированной результа-
тивности; ориентация программ дпо на содействие органам местного 
самоуправления в их развитии по типу самообучающейся организации и 
повышении уровня рефлексивно-самообразовательной активности кадров 
этой сферы; необходимость актуализации ресурсов программ дпо в на-
правлении становления инновационно-ориентированной культуры про-
фессиональной деятельности муниципальных служащих.

система нового научно-педагогического знания, представленно-
го в монографии, составляет дидактический базис компетентностно-
ориентированной профессионализации специалиста в условиях дпо. на 
основе этого знания предложено дидактическое обеспечение (дидактиче-
ская концепция и соответствующий организационно-методический ин-
струментарий) модернизации дпо муниципальных служащих в направ-
лении повышения его практико-ориентированной результативности. 



Глава 1. Дополнительное профессиональное образование 
муниципальных служащих в России: современное состояние 

и перспективы в контексте 
социально-экономического развития государства

приоритеты социально-экономического развития России заданы ря-
дом государственных документов, важнейшими среди которых являются 
стратегия национальной безопасности Российской Федерации до 2020  года, 
утвержденная указом президента РФ 12 мая 2009 г., и концепция долго-
срочного социально-экономического развития Российской Федерации на 
период до 2020 г., утвержденная Распоряжением правительства РФ от 
17  ноября 2008 г..

данные государственные документы отчетливо обозначают характе-
ристики нового формата развития нашей страны, связанные с «переходом 
экономики на инновационную, социально-ориентированную модель раз-
вития» [4, 21].

названные выше документы выступают основой для определения стра-
тегических векторов социально-экономического развития каждого региона 
Российской Федерации. так, в стратегии социально-экономического раз-
вития сибири до 2020 г., принятой Распоряжением правительства РФ в мае 
2010 г., определено, что «стратегической целью развития сибири является 
обеспечение устойчивого повышения уровня и качества жизни населения 
на основе сбалансированной социально-экономической системы иннова-
ционного типа, гарантирующей национальную безопасность, динамичное 
развитие экономики и реализацию стратегических интересов России в ми-
ровом сообществе» [22]. 

анализ государственных установок, отражающих стратегические при-
оритеты социально-экономического развития России, показывает, что глав-
ными среди них являются: достижение высокого качества жизни людей, 
совершенствование механизмов демократии, ориентация на результатив-
ность и эффективность во всех сферах жизни общества, построение инно-
вационной экономики. 

обозначенные стратегические ориентиры развития Российского го-
сударства требуют существенных преобразований во всех сферах обще-
ственного устройства страны, диктуют необходимость повышения иннова-
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ционной активности местных сообществ, особенно в регионах с высоким 
интеллектуальным потенциалом.

одним из значимых ресурсов достижения стратегических целей совре-
менной государственной политики России является отлаженность функ-
ционирования системы местного самоуправления. активное становление 
местного самоуправления, осуществляемое в настоящее время, выступает 
показателем прогрессивных преобразований в современной российской 
реальности. 

именно развитость механизмов местного самоуправления играет клю-
чевую роль в достижении стратегических целей Российского государства, 
связанных с инноватизацией экономики и обретением статуса «сервис-
ного государства» (государства с высоким уровнем качества жизни насе-
ления), с повышением авторитета нашей страны в мировом социально-
экономическом пространстве, с укреплением и совершенствованием меха-
низмов гражданского общества. 

важнейшим фактором успешности решения этих задач выступает со-
ответствующий уровень профессионализма кадров органов местного са-
моуправления (местной власти) – муниципальных служащих. 

стержнем системы профессионального развития кадров муниципаль-
ной службы является дополнительное профессиональное образование 
(дпо). Это обусловлено тем, что большинство специалистов, поступая на 
муниципальную службу, не имеют профильного образования (специаль-
ность, направление подготовки «государственное и муниципальное управ-
ление»). такая ситуация обусловлена законодательно.

для того чтобы дпо муниципальных служащих в нашей стране мог-
ло в полной мере реализовать возложенные на него современные задачи и 
достойно отвечать вызовам времени, представляется крайне важным дать 
объективную оценку его нынешнему состоянию. кроме того, необходимо 
выявить наиболее актуальные проблемы этой системы и обозначить основ-
ные ориентиры ее модернизации, согласованные с тенденциями системной 
модернизации России, осуществляемой в настоящее время. Решение дан-
ной задачи отражено в содержании данной главы монографии.

 
1.1. Методологические подходы к исследованию проблемы 

модернизации дополнительного профессионального 
образования муниципальных служащих

важнейшим условием успешности научно-педагогического поис-
ка является чёткое обозначение методологических основ исследования. 
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таковые определены нами в соответствии с содержанием сложившейся 
системы отечественного методологического знания о педагогическом 
исследовании (е.в. бережнова, в.и. загвязинский, в.в. краевский, 
м.н.  скаткин и др.).

прежде всего, следует отметить, что исследовательская работа по за-
данной проблеме осуществлялась на основе общенаучных методологиче-
ских принципов: объективности, сущностного анализа, концептуального 
единства исследования, целостности в исследовании, сочетания сущего и 
должного, единства теории и практики, детерминизма [137, 209 и др.].

большинство отечественных ученых в области методологии педаго-
гики в качестве конкретных научно-методологических принципов назы-
вают также деятельностный и системный подходы в педагогических ис-
следованиях [137]. данные подходы рассматриваются нами в качестве 
методологических оснований для проведения исследовательской работы 
в рамках темы исследования.

деятельностный подход как методологический принцип научно-
педагогического исследования выражается в использовании положений 
теории деятельности (а.н. леонтьев и др.) в методике и интерпретации 
содержания научной работы. сущность деятельностного подхода заклю-
чается в том, что исследуется реальный процесс взаимодействия челове-
ка с окружающим миром, который обеспечивает решение определенных 
жизненно важных задач [137]. в этом случае человек выступает как субъ-
ект взаимодействия, выполняющий определенную последовательность 
разного рода действий. 

системный подход ориентирует рассмотрение некоего явления (про-
цесса) как совокупности взаимосвязанных элементов [24, 29, 45, 137, 
433, 461, 462 и др.].

в контексте нашего исследования представляется рациональным 
рассмотрение взаимосвязи профессиональной деятельности муници-
пальных служащих (как процесса) и их дпо (как процесса) как ключе-
вых элементов системы их профессионального развития. 

ориентируясь на содержание положений деятельностного и си-
стемного подходов и определяя объектной областью нашего исследова-
ния систему профессиональной подготовки муниципальных служащих 
в России как сферу педагогической реальности, в которой накопились 
крайне важные, требующие незамедлительного разрешения проблемы, 
считаем целесообразным в содержании данного параграфа проанализи-
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ровать муниципальную службу с позиции системных и деятельностных 
оснований.

прежде всего, отметим, что деятельность муниципальных служащих 
обеспечивает функционирование органов местного самоуправления, или, 
по-другому, органов местной власти. поэтому представляется необходи-
мым рассмотреть суть местного самоуправления и его современные осо-
бенности.

и в нашей стране, и за рубежом местное самоуправление традицион-
но выступало формой организации местного сообщества. суть местного 
самоуправления состоит в признании права гражданина быть источником 
местной власти, самому принимать решения по повседневным вопросам 
и проблемам своей жизни и самому отвечать за их последствия [130, 144, 
217, 270, 285, 292, 347  и др.].

понятие «местное самоуправление» в его современном понимании 
стало складываться в европе со времен средневекового сословного госу-
дарства. 

к концу XIX в. местное самоуправление получает закрепление в за-
конодательстве и складывается как самостоятельный юридический фено-
мен. во второй половине XX в. понятие местного самоуправления стало 
общепризнанным, его основные черты были определены как во внутрен-
нем законодательстве зарубежных стран (конституциях и законах), так и в 
международных правовых документах [263].

в 1985 г. совет европы принял европейскую хартию местного са-
моуправления – документ, составляющий его теоретическую базу, где 
отражены общеевропейские стандарты местного самоуправления, цен-
ность которых признается во всем мире. в европейской хартии местного 
самоуправления ему дается следующее определение: «под местным само-
управлением понимается право и реальная способность органов местного 
самоуправления регламентировать значительную часть государственных 
дел и управлять ею, действуя в рамках закона, под свою ответственность и 
в интересах местного населения. Это право осуществляется советами или 
собраниями, состоящими из членов, избранных путем свободного, тай-
ного, равного, прямого и всеобщего голосования. советы или собрания 
могут располагать подотчетными им исполнительными органами. Это по-
ложение не исключает обращения к собраниям граждан, референдуму или 
любой другой форме прямого участия граждан там, где это допускается по 
закону» [1].
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в Российском государстве с 12 декабря 1993 г. принятием конституции 
Российской Федерации начинается история современного местного са-
моуправления. конституция Российской Федерации (далее РФ) закрепила 
местное самоуправление в ст. 3 как форму народовластия, а в ст. 12  – как 
основу конституционного строя. в ней есть отдельная глава 8 «местное 
самоуправление», а также другие конституционные положения, регули-
рующие основные вопросы жизнедеятельности местного сообщества. 

в 1996 г. Россия подписала, а в 1998 г. ратифицировала европейскую 
хартию местного самоуправления, взяв на себя обязательство соблюдать 
признанные советом европы принципы организации местного самоуправ-
ления [6]. одной из ключевых черт, характеризующих сущность местного 
самоуправления как формы организации и осуществления власти, явля-
ется самостоятельность. самостоятельность местного самоуправления 
гарантируется государством (ст. 12 конституции) [2]. 

в настоящее время правовая основа российского местного самоу-
правления представлена Федеральным законом от 6 октября 2003 года 
№  131-Фз «об общих принципах организации местного самоуправления 
в Российской Федерации», вступившим в силу с 1 января 2006 г. (далее  – 
131-Фз) [7], где определяются правовые нормы организации и функцио-
нирования местной власти. Фактически реализация 131-Фз – реформа си-
стемы местного самоуправления в России – началась в 2004 г. и находится 
на этапе завершения.

131-Фз ввел установление двухуровневой системы местного самоу-
правления, при которой муниципальные образования не будут соподчи-
нены друг другу. первый, поселенческий, уровень состоит из городских 
и сельских поселений, которые входят в состав муниципальных районов, 
а также внутригородских территорий городов федерального значения. 
второй уровень местного самоуправления – муниципальный район и го-
родской округ – обеспечивает реализацию прав граждан на местное само-
управление по удовлетворению более общих муниципальных потребно-
стей и интересов, нормативно выраженных в вопросах местного значения 
муниципального района и городского округа [7].

в 131-Фз говорится: «местное самоуправление в Российской 
Федерации – форма осуществления народом своей власти, обеспечиваю-
щая в пределах, установленных конституцией Российской Федерации, 
федеральными законами, а в случаях, установленных федеральными за-
конами – законами субъектов Российской Федерации, самостоятельное и 
под свою ответственность решение населением непосредственно и (или) 



16 глава 1

через органы местного самоуправления вопросов местного значения, ис-
ходя из интересов населения, с учетом исторических и иных местных тра-
диций» [7].

анализ приведенной формулировки показывает, что в 131-Фз акцент 
сделан на местное самоуправление как форму осуществления народом 
своей власти. согласно новому законодательству местное самоуправление 
выступает в качестве полноправного носителя власти от имени населе-
ния на территории муниципального образования. но нельзя не отметить, 
что реализация местным сообществом себя в этой роли имеет некоторые 
трудности. как отмечает а.в. новокрещенов, менталитет русского народа 
всегда отличался «упованием либо на царя, либо на генерального секрета-
ря, либо, как сейчас, на президента» [299]. кроме того, в России местная 
власть сейчас, как и прежде, не имеет реальных рычагов власти – доста-
точных материальных и финансовых средств, чтобы исполнять возложен-
ные на нее полномочия. следовательно, она попадает в зависимость те-
перь уже не только от предприятий и организаций, расположенных на тер-
ритории муниципального образования, но и от органов государственной 
власти субъекта Федерации. Это еще одна реальность, с которой нельзя не 
считаться. поэтому процесс становления и развития местного самоуправ-
ления, по-видимому, будет занимать достаточно большой исторический 
период и должен пройти все необходимые этапы [167, 299].

организация местного самоуправления осуществляется на основе 
ряда общих принципов. к их числу относятся:

самостоятельность населения в решении вопросов местного значе-•	
ния;

организационное обособление местного самоуправления, его ор-•	
ганов в системе управления государством и взаимодействие с органами 
государственной власти в решении общих задач;

соответствие материальных и финансовых ресурсов местного са-•	
моуправления его полномочиям;

ответственность органов и должностных лиц местного самоуправ-•	
ления перед населением;

многообразие организационных форм осуществления местного са-•	
моуправления;

соблюдение прав и свобод человека и гражданина;•	
законность в организации и деятельности местного самоуправле-•	

ния;
гласность деятельности местного самоуправления;•	
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сочетание коллегиальности и единоначалия в деятельности местно-•	
го самоуправления;

государственные гарантии местного самоуправления [7].•	
л. велихов приводит характеристику основных признаков местного 

самоуправления, отличающих его от государственной власти. к таким 
признакам он относит:

различие в характере власти: •	 местное самоуправление – власть 
подзаконная, действующая в порядке и пределах, указанных ей верховной 
властью;

разграничение сфер компетенции: •	 речь идет об ограниченности 
круга дел, предоставленных местному самоуправлению;

самостоятельные источники средств: •	 нельзя говорить о местном 
самоуправлении как об особом субъекте прав, если ему не предоставле-
ны те или иные определенные и ограниченные средства к осуществлению 
своих задач;

территориально ограниченный выборный принцип •	 [373].
все эти принципы и признаки в тех или иных формулировках закре-

плены в европейской хартии местного самоуправления и в конституции 
РФ [1, 2].

таким образом, местное самоуправление – это такой способ децентра-
лизации власти, при котором ее нижний уровень, наиболее приближенный 
к населению, обладает значительной автономией и самостоятельностью в 
решении вопросов местной жизни, избирается жителями и несет ответ-
ственность перед ними.

131-Фз выделяет пять типов муниципальных образований: муници-
пальный район; сельское поселение; городской округ; городское поселе-
ние; внутригородская территория города федерального значения [7].

осуществление местного самоуправления связано, прежде всего, с 
возможностью реализовывать вопросы местного значения – вопросы не-
посредственного обеспечения жизнедеятельности населения муниципаль-
ного образования, решение которых осуществляется населением и (или) 
органами местного самоуправления самостоятельно. в соответствии с 
выделением в законодательстве типов муниципальных образований 131-
Фз устанавливает вопросы местного значения отдельно для: а) поселения; 
б)  муниципального района; в) городского округа. в отношении же вну-
тригородских территорий городов федерального значения данным зако-
ном предусмотрено, что перечень вопросов местного значения для них 
устанавливается соответствующими законами субъектов РФ. в России, 
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по данным Росстата на 01.01.2010 г., наибольшее число приходится на 
муниципалитеты сельских поселений (81,9 %). муниципальные районы 
составляют 7,65 % всех муниципальных образований, городские поселе-
ния  – 7,27 % и городские округа – 2,14 %. городское население в нашей 
стране составляет 73 %, а сельское – 23 % всего населения государства.

в томской области, например, в настоящее время находится 140 му-
ниципальных образований, среди которых 16 муниципальных районов, 
четыре городских округа, 120 сельских поселений.

перечень вопросов местного значения постоянно уточняется путем 
внесения изменений и дополнений в 131-Фз. Финансовые обязательства, 
возникающие в связи с решением вопросов местного значения, исполня-
ются за счет средств местных бюджетов (за исключением субвенций, пре-
доставляемых местным бюджетам из федерального бюджета и бюджетов 
субъектов РФ). 

Раскрывая суть местного самоуправления, необходимо обозначить 
основные формы участия населения в его осуществлении. согласно 
конституции РФ местное самоуправление в России осуществляется граж-
данами путем референдума, выборов, других форм прямого волеизъявле-
ния, через выборные и другие органы местного самоуправления. таким 
образом, законодатель, выделив в системе местного самоуправления, во-
первых, формы непосредственного участия населения в местном самоу-
правлении – институты прямой демократии, во-вторых, выборный колле-
гиальный орган как институт представительной демократии и, в-третьих, 
другие органы местного самоуправления, особое значение придает имен-
но участию населения в решении вопросов местного значения [7].

в решении вопросов местного значения значительная роль отводится 
органам местного самоуправления и должностным лицам местного са-
моуправления.

Реализовывать полномочия органов местного самоуправления при-
звана муниципальная служба. муниципальная служба играет ключевую 
роль в реализации местного самоуправления в Российской Федерации [89, 
93, 110, 164, 226, 241, 293, 294,298, 300, 344, 370 и др.].

понятие «муниципальная служба» – сравнительно новое для россий-
ского законодательства. конституция РФ 1993 г., признавая и гарантируя 
местное самоуправление как самостоятельный уровень власти, организа-
ционно обособленный в системе управления обществом и государством, 
заложила правовую основу для учреждения муниципальной службы как 
нового вида служебной деятельности в нашем обществе. 
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первым российским законом, регламентирующим муниципальную 
службу, стал Федеральный закон от 8 января 1998 г. № 8-Фз «об основах 
муниципальной службы в Российской Федерации» [8]. 

в июне 2007 г. вступил в действие Федеральный закон от 2 марта 
2007  г. № 25-Фз «о муниципальной службе в Российской Федерации» 
(далее – 25-Фз). Это основной закон РФ, который в настоящее время регу-
лирует муниципальную службу. согласно данному закону муниципальная 
служба – профессиональная служебная деятельность граждан Российской 
Федерации на должностях муниципальной службы по обеспечению ис-
полнения полномочий депутатов, выборных должностных лиц местного 
самоуправления, а также полномочий органов местного самоуправле-
ния  [13].

основные принципы муниципальной службы сформулированы в ст. 4 
Федерального закона № 25-Фз и включают:

1) приоритет прав и свобод человека и гражданина;
2) равный доступ граждан, владеющих государственным языком 

Российской Федерации, к муниципальной службе и равные условия ее 
прохождения независимо от пола, расы, национальности, происхождения, 
имущественного и должностного положения, места жительства, отноше-
ния к религии, убеждений, принадлежности к общественным объединени-
ям, а также от других обстоятельств, не связанных с профессиональными 
и деловыми качествами муниципального служащего;

3) профессионализм и компетентность муниципальных служащих;
4) стабильность муниципальной службы;
5) доступность информации о деятельности муниципальных служа-

щих;
6) взаимодействие с общественными объединениями и гражданами;
7) единство основных требований к муниципальной службе, а также 

учет исторических и иных местных традиций при прохождении муници-
пальной службы;

8) правовая и социальная защищенность муниципальных служащих;
9) ответственность муниципальных служащих за неисполнение или 

ненадлежащее исполнение своих должностных обязанностей;
10) внепартийность муниципальной службы.
на уровне субъектов РФ также приняты законы о муниципальной 

службе, в которых установлены реестры муниципальных должностей, 
соотношения должностей муниципальной службы и должностей госу-
дарственной службы субъекта РФ, порядок присвоения и сохранения 
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квалификационных разрядов муниципальных служащих при изменении 
места работы, рамочные требования к установлению прав и обязанностей 
муниципального служащего, системы поощрений и наказаний для него, 
установление денежного содержания муниципального служащего, поря-
док поступления на муниципальную службу и ее прохождения, порядок 
управления муниципальной службой. в томской области таким законом 
является закон томской области от 11 сентября 2007 г. № 198-оз «о му-
ниципальной службе в томской области» [14].

должности муниципальной службы – это должности в органе мест-
ного самоуправления, аппарате избирательной комиссии муниципального 
образования, которые образуются в соответствии с уставом муниципаль-
ного образования, с установленным кругом обязанностей по обеспечению 
исполнения полномочий органа местного самоуправления, избирательной 
комиссии муниципального образования или лица, замещающего муници-
пальную должность. они устанавливаются муниципальными правовыми 
актами в соответствии с реестром должностей муниципальной службы 
в субъекте РФ, утверждаемым законом субъекта РФ. Реестр должностей 
муниципальной службы в субъекте РФ представляет собой перечень наи-
менований должностей муниципальной службы, классифицированных 
по органам местного самоуправления, избирательным комиссиям муни-
ципальных образований, группам и функциональным признакам должно-
стей, определяемым с учетом исторических и иных местных традиций. в 
реестре должностей муниципальной службы в субъекте РФ могут быть 
предусмотрены должности муниципальной службы, учреждаемые для не-
посредственного обеспечения исполнения полномочий лица, замещающе-
го муниципальную должность. такие должности муниципальной службы 
замещаются муниципальными служащими путем заключения трудового 
договора на срок полномочий указанного лица.

в соответствии с требованиями 25-Фз в РФ выделяется пять групп 
должностей муниципальной службы: высшая, главная, ведущая, старшая 
и младшая. согласно закону томской области «о муниципальной службе 
в томской области» должности высшей группы являются выборными. 

с учетом занимаемой должности (соответственно группе должностей 
муниципальной службы) предметом деятельности муниципального слу-
жащего в различных соотношениях может быть выполнение собственно 
управленческих (руководящих), исполнительских и контрольных функ-
ций.
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основные квалификационные требования для замещения должно-
стей муниципальной службы, определяемые соответствующими закона-
ми, – это требования к уровню профессионального образования; стажу 
муниципальной службы (государственной службы) или стажу работы по 
специальности; профессиональным знаниям и навыкам, необходимым для 
исполнения должностных обязанностей.

Функциональные признаки должностей муниципальной службы, ква-
лификационные требования к уровню профессионального образования, 
стажу муниципальной службы или стажу работы по специальности, про-
фессиональным знаниям и навыкам, необходимым для исполнения долж-
ностных обязанностей, устанавливаются муниципальными правовыми 
актами на основе типовых квалификационных требований для замеще-
ния должностей муниципальной службы, которые определяются законом 
субъекта РФ в соответствии с классификацией должностей муниципаль-
ной службы.

Развитие муниципальной службы обеспечивается муниципальными 
программами развития муниципальной службы и программами развития 
муниципальной службы субъектов Российской Федерации, финансируемы-
ми соответственно за счет средств местных бюджетов и бюджетов субъек-
тов РФ. так, в томской области распоряжением администрации томской 
области № 248-ра от 30.03.2011 г. утверждена программа «Развитие муни-
ципальной службы томской области на 2011–2013 гг.» [17].

для управления муниципальной службой наряду с органами местного 
самоуправления, их структурными подразделениями, например кадровы-
ми службами, а также их должностными лицами могут создаваться коорди-
нирующие и совещательные органы. они могут быть созданы при главах 
муниципальных образований (местных администраций муниципальных 
образований), а также на уровне органов государственной власти субъек-
тов Российской Федерации [33].

важные функции в сфере управления муниципальной службой могут 
осуществляться также органами управления государственной службой (в 
отдельных случаях – и муниципальной службой). такие органы государ-
ственной власти координируют и осуществляют методическое обеспече-
ние по вопросам прохождения муниципальной службы, разрабатывают 
проекты нормативных правовых актов о муниципальной службе, анали-
зируют деятельность органов местного самоуправления по реализации за-
конодательства о муниципальной службе, ведут Реестр сведений о составе 
муниципальных служащих и создают на его основе информационные бан-



22 глава 1

ки данных, организуют и координируют научные исследования в области 
муниципальной службы, консультируют кадровые службы органов мест-
ного самоуправления и решают другие вопросы. такие органы субъекта 
РФ анализируют состояние муниципальной службы, необходимость на-
правления муниципальных служащих на профессиональную подготовку, 
переподготовку и повышение квалификации [33]. так, в администрации 
томской области эти функции согласованно осуществляются департамен-
том государственной гражданской службы и развития местного самоу-
правления администрации томской области. 

в целях повышения эффективности деятельности органов местного 
самоуправления и муниципальных служащих могут проводиться экспе-
рименты, порядок, условия и сроки проведения которых устанавливают-
ся нормативными правовыми актами субъектов РФ и муниципальными 
правовыми актами. в томской области примерами экспериментальной 
работы, связанной с повышением эффективности деятельности органов 
местного самоуправления и муниципальных служащих, могут выступать 
проекты, выполненные в рамках соответствующих ниР. тематика некото-
рых ниР выполнена учеными филиала Фгоу впо «сибирская академия 
государственной службы» в г. томске в период с 2006 по 2009 г.

приоритетными направлениями кадровой работы по формированию 
высокопрофессионального кадрового состава муниципальной службы в 
настоящее время являются:

внедрение современных технологий подбора кадров при посту-•	
плении граждан на муниципальную службу и работы с кадрами при ее 
прохождении;

назначение на должности муниципальной службы высококвалифи-•	
цированных специалистов с учетом их профессиональных качеств и ком-
петентности;

совершенствование системы дополнительного профессионального •	
образования муниципальных служащих; 

совершенствование системы оценки результатов работы муници-•	
пальных служащих посредством проведения аттестации;

создание кадрового резерва органов местного самоуправления и •	
его эффективное использование [3, 13, 33].

проблемное поле исследования находится именно в плоскости ка-
дровой работы муниципальной службы. практический смысл его со-
стоит в разработке дидактического обеспечения совершенствования си-
стемы дополнительного профессионального образования муниципальных 
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служащих, что выступит условием повышения профессионализма кадров 
органов местного самоуправления, а следовательно, и всей системы рабо-
ты местной власти в России. 

в контексте рассмотрения методологических оснований данного ис-
следования представляется важным обратить внимание на то, что в раз-
личных научно-педагогических работах при обозначении образования (в 
том числе и дпо) в качестве объекта исследования можно выделить че-
тыре позиции его рассмотрения: как ценность, как система, как процесс и 
как результат [92]. 

при обозначении объекта исследования остановимся на рассмо-
трении дпо муниципальных служащих с процессуальных позиций. 
образовательный процесс понимается нами как совокупность последова-
тельных взаимодействий всех его участников, обеспечивающих движение 
к достижению запланированных результатов. причем, на наш взгляд, об-
разовательное взаимодействие внутри процесса дпо в рамках исследо-
вания целесообразно рассматривать как систему [137]. основными взаи-
мосвязанными элементами этой системы выступают: цели, содержание, 
предполагаемые результаты, организационные формы, методы, средства и 
способы оценки результативности образовательного взаимодействия.

Работа по проведению педагогических исследований традиционно ор-
ганизовывается в три этапа: постановочный, собственно поисковый (пре-
образующий) этап и обобщающий. педагогический эксперимент (опытно-
экспериментальная работа) в рамках общей логики педагогического иссле-
дования осуществляется также в три этапа: поисково-констатирующий, 
формирующий, контрольный [137]. характеристика этапов исследования, 
интегрированных в соответствующую программу, представлена в табл. 1.

таблица 1
Программа исследовательской работы по проблеме исследования

№ 
п/п

основные задачи 
этапа

методы исследования ожидаемый результат

1 2 3 4
1. постановоЧный Этап 

1.1 определение про-
блемы и темы ис-
следования

анализ литературы; 
анализ нормативных 
правовых докумен-
тов;
беседа;
анкетирование

наличие сформулированной про-
блемы исследования;
наличие аргументов, доказываю-
щих актуальность темы исследо-
вания;
научные публикации и доклады
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Продолжение табл. 1
1 2 3 4

1.2 определение основ-
ных методологиче-
ских характеристик 
исследования: объ-
екта, предмета, цели

методологические 
приемы опреде-
ления основных 
методологических 
характеристик ис-
следования

обозначение основных методоло-
гических характеристик исследова-
ния: объекта, предмета, цели

1.3 Разработка поня-
тийного аппарата 
исследования

анализ литературы;
проверка логиче-
ской непротиво-
речивости рабочих 
определений

наличие понятийного аппарата

1.4 поиск и формули-
ровка гипотезы ис-
следования

методологические 
приёмы конструи-
рования научной 
гипотезы

наличие гипотезы исследования

1.5 определение задач 
исследования

методологические 
приемы определе-
ния задач исследо-
вания

наличие задач исследования

2. собственно поисковый (пРеобРазуЮЩий) Этап
2.1 анализ современ-

ных требований к 
профессионализму 
муниципальных 
служащих и обо-
значение проблем 
и задач дпо в кон-
тексте обеспечения 
данных требований

анализ научной литературы;
анализ нормативно-правовых 
актов;
опрос;
анализ продуктов деятель-
ности; 
метод экспертных оценок;
моделирование 

обозначенность совре-
менных требований к 
профессионализму муни-
ципальных служащих;
наличие данных о со-
временном состоянии 
профессионализма муни-
ципальных служащих; 
обозначенность актуаль-
ных проблем дпо муни-
ципальных служащих и 
аргументация необходи-
мости его модернизации

2.2 Разработка содержа-
ния дидактической 
концепции модерни-
зации дпо муници-
пальных служащих 

анализ литературы;
беседа;
анкетирование;
моделирование;
метод экспертных оценок;
методы абстрагирования и 
конкретизации;
обсуждение содержания ди-
дактической концепции дпо 
муниципальных служащих на 
научно-практических семина-
рах и конференциях

теоретическое обоснова-
ние концепции модерни-
зации дпо муниципаль-
ных служащих;
наличие дидактической 
концепции модернизации 
дпо муниципальных 
служащих;
научные публикации и 
доклады
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Окончание табл. 1
1 2 3 4

2.3 Разработка 
методики 
компетентностно-
ориентированной 
программы дпо 
муниципальных 
служащих

анализ литературы;
беседа;
анкетирование;
метод экспертных оценок;
проектирование;
обсуждение методики реа-
лизации компетентностно-
ориентированной программы 
дпо муниципальных служа-
щих на научно-практических 
семинарах и конференциях

наличие методики 
компетентностно-
ориентированной про-
граммы дпо муници-
пальных служащих;
научные публикации и 
доклады

2.4 апробация дидак-
тической концепции 
модернизации дпо 
муниципальных
служащих

определение критериев и 
показателей эффективности 
дидактической концепции 
модернизации и дпо муни-
ципальных служащих и соот-
ветствующей методики; 
педагогический эксперимент 
(опробование предложенной 
концепции и методики в прак-
тике дпо муниципальных 
служащих): реализация его 
поисково-констатирующего, 
формирующего, контрольного 
этапов;
обсуждение данных опро-
бования предложенной кон-
цепции и методики на научно-
практических семинарах и 
конференциях

наличие критериев и по-
казателей эффективности 
предлагаемой концепции; 
данные, отражающие ре-
зультаты педагогического 
эксперимента;
научные публикации и 
доклады

обобЩаЮЩий Этап
3.1 итоговый анализ 

данных, получен-
ных в ходе теоре-
тического иссле-
дования и опытно-
экспериментальной 
работы

систематизация, интерпрета-
ция и анализ, интерпретация 
и систематизация результатов 
исследования;
формулирование основных 
выводов исследования; 
внедрение результатов ис-
следования в процесс дпо 
муниципальных служащих 
путём издания учебных, 
учебно-методических посо-
бий и монографий

наличие основных выво-
дов исследования;
научные публикации 
(монографии, учебные 
пособия и учебно-
методические рекоменда-
ции), доклады

3.2 определение даль-
нейших перспектив 
исследования

осмысление и обозначение 
перспектив развития иссле-
дования

обозначенность перспек-
тив развития исследо-
вания
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из таблицы видно, что в нашем исследовании объективность обеспе-
чивается через использование апробированных, взаимодополняющих 
методов исследования; включением в программу исследования опытно-
экспериментальной работы; математических методов обработки данных 
опытно-экспериментальной работы; апробацией результатов исследова-
ния через их представление научно-педагогической общественности.

Резюмируя содержание данного параграфа, представляется целесоо-
бразным отметить, что успешное становление муниципальной службы как 
главного института гражданского общества в нашей стране, требует на-
личия разработок, составляющих научно-методическую основу для совер-
шенствования системы их профессионализации в контексте особенностей 
деятельности органов местного самоуправления (местной власти) России.

для эффективного функционирования муниципальной службы ре-
шающее значение имеет профессионализм ее кадров. данный тезис под-
тверждается законодательным закреплением принципа профессионализма 
и компетентности в качестве одного из ведущих принципов современной 
муниципальной службы [13]. Это актуализирует необходимость опреде-
ления четких требований к профессионализму муниципальных служащих 
как основы для построения современной продуктивной системы их про-
фессионализации.

основными методологическими требованиями к проведению иссле-
дования выступали следующие: 

– исследовать процесс дпо муниципальных служащих таким, какой 
он есть на самом деле;

– соблюдать логику программы педагогического исследования;
– использовать педагогический эксперимент для достижения цели ис-

следования;
– ориентироваться на практическую направленность рекомендаций 

по дидактическому обеспечению модернизации дпо муниципальных 
служащих;

– обеспечивать научный прогноз и видение перспектив развития дпо 
муниципальных служащих.

1.2. Современные требования к профессионализму 
российских муниципальных служащих

муниципальная служба в России находится на этапе становления. как 
профессиональной деятельности ей чуть более 10 лет. появление муници-
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пальной службы в системе российского государственного устройства ста-
ло следствием развития местного самоуправления как самостоятельного 
социального института гражданского общества. муниципальная служба 
в нашем государстве регулируется федеральными законами и законами 
субъектов Российской Федерации [7, 13, 14 и др.]. 

законодательная база муниципальной службы в России определяет 
пять групп ее должностей. каждая группа должностей характеризуется 
вполне определенным кругом служебных задач и соответствующей систе-
мой действий специалистов: управленческих, аналитических, контроль-
ных или исполнительских.

принятие Федерального закона № 131-Фз определило наличие двух 
уровней муниципальной власти – районного и поселенческого. Это обу-
словило рост количества муниципальных служащих. по данным субъек-
тов Российской Федерации, на 01 ноября 2008 г. к категории муниципаль-
ных служащих относилось 328,3 тыс. человек. по сравнению с данными 
на 1 января 2008 г. количество муниципальных служащих увеличилось на 
8200 человек, что является признаком активизации деятельности органов 
местного самоуправления по решению вопросов местного значения [167]. 
новыми кадрами, прежде всего, укомплектован штат органов местного 
самоуправления городских и сельских поселений. в томской области, 
к примеру, на 01 января 2010 г. – 2919 муниципальных служащих. 67  % 
от этого числа составляют муниципальные служащие исполнительно-
распорядительных органов сельских поселений. 

профессионализм кадров муниципальной службы, как было показано 
выше, выступает ключевым фактором эффективности функционирования 
органов местного самоуправления, а соответственно, и успешности де-
мократических преобразований в общественном устройстве современной 
России, достижении ее целей по обретению уверенных позиций в миро-
вом экономическом сообществе. 

требования к качеству профессионализма муниципальных служащих 
обусловлены, прежде всего, характером тех задач, которые призваны ре-
шать органы местного самоуправления (мсу) на современном этапе его 
развития в нашей стране.

задачей данного параграфа является раскрытие сущности понятия 
«профессионализм муниципальных служащих», определение его основ-
ных характеристик и современных требований к нему. для обозначения 
этих требований необходимо проанализировать авторские подходы, пред-
ставленные в теории профессиональной деятельности, психологии труда, 
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теории менеджмента, теории государственного и муниципального управ-
ления. 

прежде всего, следует отметить, что муниципальной службе законо-
дательно присвоен статус профессиональной деятельности [13]. Это дает 
основания предполагать, что она несет в себе все формальные признаки 
профессии. 

в самом широком смысле профессиональную деятельность можно 
понимать как объективный, сложный, нормативно предписанный способ 
выполнения чего-либо.

Чтобы дать определение понятия «профессионализм муниципального 
служащего», необходимо, на наш взгляд, проанализировать содержание 
понятия «профессионализм» и раскрыть специфику профессиональной 
деятельности современных муниципальных служащих. 

представления о профессионализме определяются тем, каких мето-
дологических оснований придерживается ученый при подходе к анализу 
феномена профессии [135].

в контексте своего исследования мы исходим из представления о про-
фессии как о специализированном роде деятельности, требующем специ-
альных знаний, навыков, умений, специального образования [248].

в связи с этим понятие «профессионализм» будет использовано нами 
для характеристики субъекта профессиональной деятельности. субъект 
профессиональной деятельности – это исторически сложившийся но-
ситель специализированной социальной деятельности, превращающий 
идеальные образцы социального заказа в предметные реалии, имеющие 
потребительскую и меновую стоимость. в качестве субъекта профессио-
нальной деятельности в зависимости от уровня рассмотрения могут вы-
ступать и отдельный человек, и профессиональная группа.

Рассмотрение категории субъекта деятельности, в том числе про-
фессиональной, нашло широкое отражение в работах авторитетных от-
ечественных психологов – к.а. абульхановой-славской, б.г. ананьева, 
л.и.  анцыферовой, а.в. брушлинского, Э.Ф. зеера, м.с. кагана, 
б.Ф.  ломова, в.а. петровского, в.и. слободчикова и др. 

Э.Ф. зеер предложил логико-смысловую модель субъекта деятельно-
сти и выделил основные структурные характеристики субъекта деятель-
ности: 

когнитивную, в которой реализуются функции познания, отра-•	
жения объективной природной и социальной реальности (она включает в 
себя когнитивные процессы); 
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регулятивную, включающую в себя эмоционально-волевые про-•	
цессы и обеспечивающую способность субъекта к саморегуляции, само-
контролю и воздействию на поведение других людей;

коммуникативную, проявляющуюся в общении и взаимодействии •	
субъекта с другими людьми [148]. 

важно подчеркнуть, что человек как субъект деятельности представ-
ляет собой единство биологического и социального [35, 168]. качества 
человека как индивида являются материальным базисом его социализа-
ции, которая превращает человека в конкретное социальное существо. 
социальные характеристики человека находят свое воплощение в поня-
тии «личность». 

в зарубежной и отечественной психологии представлено достаточно 
много теорий личности (г. айзенк, б.г. ананьев, а.г. асмолов, а. бандура, 
м.с. каган, дж. келли, б.Ф. ломов, а. маслоу, в.с. мерлин, Р. олпорт, 
к.к. платонов, к. Роджерс, с.л. Рубинштейн, з. Фрейд, к. Юнг и др.). 

Э.Ф. зеер отмечает, что инструментальным средством отображения 
разнообразия компонентов личности, ее многомерного измерения могут 
стать логико-смысловые модели, которые являются открытыми система-
ми [148]. 

если рассматривать структуру профессионала как субъекта профес-
сиональной деятельности, исходя из единства его биосоциальных харак-
теристик, то становится очевидным, что профессия предъявляет свои 
требования к индивидным характеристикам субъекта профессиональ-
ной деятельности: физическим, психофизиологическим, психическим. 
профессиональная пригодность человека к выполнению конкретного 
профессионального труда во многом определяется именно этим соответ-
ствием. социальные характеристики субъекта профессиональной дея-
тельности формируются в процессе профессионализации. 

профессионализм можно также определить как качественную харак-
теристику субъекта деятельности – представителя данной профессии, 
которая определяется мерой владения им современным содержанием и 
современными средствами решения профессиональных задач, продук-
тивными способами ее осуществления (н.в. кузьмина) [216, с. 11]. Это 
определение, по мнению е.а. жуковой, отражает два важных аспекта про-
фессионализма: степень владения им у разных людей неодинакова, поэто-
му на практике и принято выделять различные уровни профессионализма; 
профессионализм как образ профессионала трансформируется под влия-
нием изменений в социуме и культуре [134]. 
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профессионализм отражает совокупность типовых характеристик 
субъекта профессиональной деятельности, необходимых для успешного 
выполнения им данной деятельности. профессионализм представляет 
обобщенную типовую модель (образ) профессионала, сложившуюся в 
менталитете определенного социума. Это достаточно жесткая норматив-
ная схема, которая выступает ориентиром в организации профессиональ-
ной деятельности, подборе кадров и в профессиональном образовании, в 
котором отражены требования профессии к человеку [135]. 

в числе ведущих принципов современной муниципальной службы 
России, определенных законодательно, находится принцип профессио-
нализма и компетентности [13]. профессионализм муниципальных слу-
жащих нужно рассматривать в контексте феномена профессиональной 
компетентности. 

в последнее десятилетие содержание понятия «профессиональная 
компетентность» существенно обогатилось, прежде всего, за счет иссле-
дований в области теории профессионального образования. Это связано 
с формированием новой, компетентностно-ориентированной парадигмы 
отечественного образования, что обусловлено внедрением компетент-
ностного подхода в практику образования по всем его сегментам (общее; 
начальное, среднее, высшее профессиональное; последипломное). в тео-
рии компетентностного подхода в качестве базовых выступают понятия 
«компетентностьи» и «компетенция». до настоящего времени всё ещё 
имеет место вопрос: в чем же отличие этих понятий?

Рассмотрим сущность данных терминов в сравнительном контексте, 
опираясь на теоретические представления разных авторов и удерживая 
исторические особенности их становления в теории отечественного про-
фессионального образования. 

в современном толковом словаре русского языка компетенция опре-
делена как круг вопросов, явлений, в которых данное лицо обладает ав-
торитетностью, познанием, опытом, а компетентность – как глубокое до-
скональное знание существа выполняемой работы, способов и средств до-
стижения намеченных целей, а также наличие соответствующих умений 
и навыков [386]. 

анализ практики использования понятий «компетенция» и «компе-
тентность» показал, что они значительно шире понятий «знания», «уме-
ния», «навыки», так как охватывают свойства личности (мотивацию, цен-
ностные ориентации, направленность), интеллектуальные качества (про-
блеморазрешение, поисковую активность), черты характера, способность 
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осуществлять умственные операции (анализ, критика, систематизация, 
обобщение).

в отечественной педагогике понятие компетенции исследовали 
в.и.  байденко, а.а. вербицкий, Э.Ф. зеер, и.а. зимняя, в.а. кальней, 
а.м. новиков, а. петров, Ю.г. татур, а.в. хуторской, с.е. Шишов и др. 

Э.Ф. зеер, Э.Э. сыманюк определяют компетенции как интегративную 
целостность знаний, умений и навыков, обеспечивающих профессиональ-
ную деятельность, как способность человека на практике реализовывать 
свою компетентность. они отмечают, что в структуру компетенций, кроме 
деятельностных знаний, умений и навыков, входят также мотивационный 
и эмоционально-волевой компоненты. кроме того, важным компонентом 
компетенций является опыт – интеграция в единое целое усвоенных чело-
веком отдельных действий, способов и приемов решения задач [147].

а.в. хуторской считает, что компетенция – это совокупность взаимос-
вязанных качеств личности (знаний, умений, навыков, способов деятель-
ности), задаваемых по отношению к определенному кругу предметов и 
процессов и необходимых, чтобы качественно продуктивно действовать 
по отношению к ним [435].

с.е. Шишов, опираясь на материалы симпозиума «ключевые компе-
тенции для европы» (г. берн, 1996), определяет компетенцию как общую 
способность специалиста мобилизовать в профессиональной деятельно-
сти свои знания, умения, а также обобщенные способы выполнения дей-
ствий [447].

в.и. байденко, проанализировав различные трактовки понятия «про-
фессиональные компетенции», обобщает: «...профессиональные компе-
тенции – это способность и готовность целесообразно действовать в со-
ответствии с требованиями дела, методически организованно и самостоя-
тельно решать задачи и проблемы, а также самооценивать результаты сво-
ей деятельности. Это связанные с предметом навыки – соответствующие 
методические и технические приемы, присущие различным предметным 
областям» [49].

в.и. байденко отмечает, что большинство дефиниций компетенций 
основываются на чем-то общем, а именно: компетенция как единство тео-
ретического знания и практической деятельности на рынках труда; компе-
тенция как наиболее общий язык для описания результатов образования. 
в этом смысле компетенции содействуют разработке учебных программ; 
используются для внутренней и внешней оценки качества высшего обра-
зования посредством идентификации ключевых компетенций [50].
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в.и. байденко в качестве согласованного определения понятия «ком-
петенция» предлагает принять определение, предложенное в европейском 
проекте TUNING: «…понятие компетенций и навыков включает знание 
и понимание (теоретическое знание академической области, способность 
знать и понимать), знание как действовать (практическое и оперативное 
применение знаний к конкретным ситуациям), знание как быть (ценности 
как неотъемлемая часть способа восприятия и жизни с другими в соци-
альном контексте). компетенции представляют собой сочетание характе-
ристик (относящихся к знанию и его применению, к позициям, навыкам и 
ответственностям), которые описывают уровень или степень, до которой 
некоторое лицо способно эти компетенции реализовать. в конкретных 
компетенциях присутствует «индивидуальная» акцентация каждого из 
трех обозначенных признаков, и в той мере, что можно говорить о различ-
ных типах компетенций: когнитивно-ориентированных, деятельностно-
ориентированных, ценностно-ориентированных. подобная их классифи-
кация будет иметь принципиальное значение в образовательном процес-
се, его содержательных, организационных, средовых и технологических 
составляющих [50]. следует различать компетенции и личные качества 
(свойства) человека: смелость, выносливость, честность и т.д. [398, 399]. 
с  другой стороны, компетенции должны подкрепляться личными каче-
ствами (например, работоспособность, прилежность, увлеченность, вынос-
ливость, сдержанность, оптимизм, терпимость при разочарованиях и др.). 
при этом подчеркивается обобщенный интегральный характер понятия 
«компетенция» по отношению к понятиям «знания», «умения», «навыки» 
(но не противоположный им, а включающий в себя все их конструктивное 
содержание).

в контексте рассмотрения теории компетентностного подхода важ-
ным представляется понимание подходов к классификации компетенций. 
необходимо понять, по каким же основаниям их идентифицировать?

в.и. байденко предлагает интегрированную классификацию ком-
петенций, разделяя их на две группы: те, которые относятся к общим 
(универсальным, надпрофессиональным), и те, которые можно назвать 
предметно-специализированными (профессиональными). именно такой 
подход к классификации компетенций практически принят в современной 
отечественной системе образования [50].

обе группы соотносятся с двумя рядами требований: требованиями 
к академической подготовленности и требованиями к профессиональной 
подготовленности. в числе последних можно выделить составы компе-
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тенций, инвариантные для каждой области знания (экономика, техника, 
технология, медицина и т.д.), и составы компетенций, вариативные по 
областям [50]. следующим шагом должна стать выработка классифика-
ций компетенций внутри этих двух групп – общих и профессиональных 
компетенций. в качестве основы для конструктивных дискуссий и на-
чала процесса разработки компетентностных моделей специалистов по 
каждому направлению (специальности) подготовки в.и. байденко при-
водит ряд соображений в пользу целесообразности взять за основу сле-
дующую классификацию общих компетенций: компетенции социального 
взаимодействия; системно-деятельностные компетенции; компетенции 
самоорганизации и самоуправления; ценностно-смысловые и политико-
правовые компетенции; компетенции самостоятельной познавательной 
деятельности [49].

мы разделяем данную точку зрения и считаем, что в ходе разработки 
концептуальных основ компетентностно-ориентированного образования 
вполне целесообразно использовать данную типологию для определения 
состава ключевых компетенций как средства определения целей различ-
ных образовательных программ. 

в.и. байденко справедливо подчеркивает, что в условиях ускоряю-
щихся перемен и нарастания неопределенностей, характерных для со-
временных рынков труда, общие компетенции приобретают особо важное 
значение [50]. нетрудно доказать, что именно наличие сформированных 
общих компетенций составляет тот личностный фундамент, который обе-
спечивает успешное становление компетенций специальных.

далее обратимся к анализу термина «компетентность» (от лат. com-
petens – надлежащий, способный). как уже отмечалось, в литературе 
представлено достаточно много интерпретаций данного термина. так, в 
концепции компетентности дж. Равена она рассматривается как совокуп-
ность знаний, умений и способностей, которые проявляются в личност-
нозначимой для субъекта деятельности [343]. при определении компе-
тентности именно ценность деятельности для субъекта является наиболее 
значимой. в связи с этим автором предполагается, прежде всего, измерять 
ценность деятельности, затем – совокупность внутренних средств, спо-
собствующих достижению определенного результата в данной деятель-
ности.

Э.Ф. зеер, Э.Э. сыманюк пишут, что компетентности имеют действен-
ный, практико-ориентированный характер. они, помимо системы теорети-
ческих и прикладных знаний, включают когнитивную и операционально-
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технологическую составляющие. по-другому, компетентности – это со-
вокупность (система) знаний в действии. приобретение, преобразование 
и использование знаний – это активные процессы, поэтому в структуру 
компетентности входят также эмоционально-волевые и мотивационные 
компоненты. но смыслообразующим компонентом компетентностей яв-
ляются деятельностные, процессуальные знания. Эти авторы настаивают 
на первичности компетентностей по отношению к компетенциям [147].

и.а. зимняя определяет компетентность как актуальное, формируе-
мое личностное качество, основывающееся на знаниях, интеллектуально 
и личностно-обусловленная социально-профессиональная характеристи-
ка человека [150]. и.а. зимняя выделяет такие компоненты в структуре 
компетентности: а) готовность к проявлению компетентности (мотиваци-
онный аспект), где готовность рассматривается как мобилизация субъект-
ных сил; б) владение знанием содержания компетентности (когнитивный 
аспект); в) опыт проявления компетентности в разнообразных стандарт-
ных и нестандартных ситуациях (поведенческий аспект); г) отношение 
к содержанию компетентности и объекту ее приложения (ценностно-
смысловой аспект); д) эмоционально-волевая регуляция процесса и ре-
зультата проявления компетентности [там же].

н.в. Шестак и в.п. Шестак пишут, что содержание компетентности 
следует рассматривать в контексте функциональных обязанностей специ-
алиста. компетентность предполагает проявление специальных способ-
ностей, отношений, готовности к осуществлению определенных видов 
деятельности, она должна обеспечивать достижение планируемого резуль-
тата [445]. наличие компетентности обнаруживается только в реальном 
действии, которое совершается в определенной ситуации. оценка компе-
тентности (аттестационные процедуры) предполагает использование не 
столько формализованного контроля, основной целью которого является 
выявление объема и качества довоенных знаний, сколько объективных 
методов диагностики (наблюдение, защита и оценка принятых решений, 
оценка результатов профессиональной деятельности и т.п.).

а.к. маркова предлагает различать разные виды профессиональной 
компетентности:

• специальная компетентность – владение собственно профессиональ-
ной деятельностью на достаточно высоком уровне, способность проекти-
ровать свое дальнейшее профессиональное развитие;

• социальная компетентность – владение совместной (групповой, коо-
перативной) профессиональной деятельностью, сотрудничеством, а также 
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принятыми в данной профессии приемами профессионального общения; 
социальная ответственность за результаты своего профессионального 
труда;

• личностная компетентность – владение приемами личностного са-
мовыражения и саморазвития, средствами противостояния профессио-
нальным деформациям личности;

• индивидуальная компетентность – владение приемами самореали-
зации и развития индивидуальности в рамках профессии, готовность к 
профессиональному росту, способность к индивидуальному самосохра-
нению, неподверженность профессиональному старению, умение рацио-
нально организовать свой труд без перегрузок времени и сил, осущест-
влять труд не напряженно, без усталости [248].

наше понимание отличий в содержании понятий «компетенция» и 
«компетентность» совпадает с видением а.в. хуторского: компетенция  – 
это наперед заданное требование (норма) к образовательной подготовке 
обучающегося, а компетентность – уже состоявшееся его личностное 
качество (совокупность качеств) и минимальный опыт по отношению к 
деятельности в заданной сфере [434]. а.в. хуторской подчеркивает, что 
компетентность предполагает минимальный опыт применения компетен-
ции [435]. компетентность всегда личностно окрашена качествами кон-
кретного обучающегося, т.е. компетентность – это владение, обладание 
человеком соответствующей компетенцией, включающей его личностное 
отношение к ней и предмету деятельности. 

сравнивая различные авторские видения сущности понятий «компе-
тенция» и «компетентность», на наш взгляд, представляется возможным 
заключить, что компетентность – это субъектная характеристика специали-
ста, отражающая качество его профессиональной деятельности. при этом 
в процессе осуществления деятельности происходит реализация компе-
тенций. соответственно уровень компетентности специалиста напрямую 
зависит от степени сформированности у него определенных компетенций. 
с психолого-педагогической точки зрения компетентность – это уровень 
образованности специалиста, предполагающий определенную степень 
его способности и готовности эффективно и мобильно решать проблемы 
в любых условиях профессиональной событийности. Это оценочное по-
нятие, обозначающее способность к деятельности «со знанием дела» и 
отражающее меру соответствия профессионализма конкретного человека 
реальному уровню сложности выполняемых им задач или решаемых про-
блем.
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преломляя данные анализа понятия «профессиональная компетент-
ность» к задачам своего исследования, мы считаем важным обозначить 
необходимость разработки компетентностной модели специалиста муни-
ципальной службы. наличие такой модели выступит условием конкре-
тизации содержания понятия «профессионализм муниципальных служа-
щих».

основы такой модели представлены в содержании Фгос впо тре-
тьего поколения по направлению подготовки 081100 «государственное и 
муниципальное управление» (профессиональная подготовка бакалавра и 
магистра). в данных образовательных стандартах представлены модели 
(профили) компетенций выпускников ооп по части общекультурных и 
профессиональных компетенций. возникает вопрос: насколько данные 
модели необходимо конкретизировать для использования их при реализа-
ции программ дпо? на наш взгляд, материалы Фгос впо, принятых в 
2010 и 2011 гг., не дают полного представления о профессионализме му-
ниципальных служащих. в них, в частности, нет сопоставления представ-
ленных профилей компетенций с видами профессиональной деятельности 
кадров муниципальной службы в соответствии с группами ее должностей, 
не обозначены профессиональные компетенции муниципальных служа-
щих, обеспечивающие эффективность выполнения служебных функций в 
соответствии с конкретными вопросами местного значения.

по нашему видению, для построения полной и точной картины про-
фессионализма современных муниципальных служащих «в компетент-
ностном формате» на основе модели компетенций, предложенной в со-
держании Фгос впо третьего поколения по направлению подготовки 
«государственное и муниципальное управление», необходимо осущест-
вление следующих научно-методических разработок: во-первых, форми-
рование полного перечня профессиональных компетенций; во-вторых, 
обозначение перечня компетенций, которые особо значимы для профес-
сиональной успешности муниципального служащего любой должност-
ной группы. условно эти компетенции могут быть названы «ключевыми». 
выделение «ключевых» компетенций (далее – ключевые компетенции) 
современного муниципального служащего позволит более точно иденти-
фицировать его компетентностную характеристику в контексте ее отличия 
от подобной характеристики государственных служащих и специалистов 
других профессиональных групп.

для уточнения компетентностной модели специалиста муниципаль-
ной службы представляется целесообразным осуществить анализ специ-
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фики и содержания профессиональной деятельности кадров современной 
муниципальной службы. такой анализ позволит обозначить конкретные 
требования, предъявляемые к профессионализму муниципального служа-
щего. при осуществлении такого анализа необходимо учитывать следую-
щие позиции:

группа должностей муниципальной службы, в рамках которой •	
специалист осуществляет свою служебную деятельность;

сфера муниципального управления, соотносящаяся с профес-•	
сиональной деятельностью данного специалиста согласно его должности 
(культура, здравоохранение, транспорт, общественное питание и т.д.);

вопросы местного значения, курируемые данным муниципаль-•	
ным служащим (131-Фз). 

для решения задачи построения компетентностной модели специали-
ста муниципальной службы целесообразно обратиться к рассмотрению 
особенностей использования метода моделирования для решения задач 
педагогических исследований.

именно моделирование часто выступает в качестве основы 
научно-экспериментальной работы по выявлению теоретических и 
организационно-методических аспектов модернизации образовательных 
систем и подходов.

моделирование в настоящее время достаточно широко применяется 
как средство научного познания, оно используется как метод, позволяю-
щий изучить отдельные, специально выделенные стороны изучаемого 
объекта.

моделирование выступает способом исследования, при котором из-
учаются не сами объекты познания, а их модели и результаты исследо-
вания (б.с. гершунский). в.в. краевский определяет моделирование как 
«воспроизведение характеристик некоторого объекта на другом объекте, 
специально созданном для их изучения» [209. с. 213].

особое значение приобретает моделирование как метод познания в 
тех случаях, когда эмпирическая картина изучаемого явления неполна, не 
выяснена в деталях. 

сущность моделирования как научного метода заключается в уста-
новлении подобия явлений (аналогий), адекватности одного объекта дру-
гому в определенных отношениях и на этой основе превращения более 
простого по структуре и содержанию объекта в модель более сложного 
(оригинал). средством моделирования как интеллектуального процесса 
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выступает модель. с помощью модели в процессе познания исследова-
тель получает новую информацию об основном объекте изучения.

Рассмотрим понятие «модель». в переводе с латинского модель (mod-
ulus – лат.) означает «образец, мера, норма». модель – это искусствен-
но созданный образец в виде схемы, физических конструкций, знаковых 
форм или формул, который будучи подобен исследуемому объекту (явле-
нию), отображает и воспроизводит в более простом и огрубленном виде 
структуру, свойства, взаимосвязи и отношения между элементами этого 
объекта [109]. она служит обобщенным отражением явления, результатом 
абстрактного обобщения практического опыта, а не непосредственным 
результатом эксперимента. 

в.а. Штоф пишет, что в научном обиходе со словом «модель» связаны 
два значения [449]. в широком смысле под моделью понимают мыслен-
но или практически созданную структуру, воспроизводящую ту или иную 
часть действительности в упрощенной и наглядной форме. в более узком 
смысле модель используют, когда хотят изобразить некоторую область 
явлений с помощью другой, более хорошо изученной, хотят непонятное 
«свести» к понятному. 

с.и. архангельский, говоря об основных положениях моделирования 
в научном исследовании учебного процесса, обозначает следующие прин-
ципы моделирования: наглядность, выразительность модели – конструк-
тивная, изобразительная, знаковая, символическая; определённость  – чёт-
кое выделение определённых сторон изучения; объективность – незави-
симость проведения исследований от личных убеждений исследователя 
[45].

в.м. сафронова выделяет следующие требования к модели [358]:
1. модель должна удовлетворять требованиям полноты, адекватности 

и эволюционности. она должна обеспечивать возможность включения 
достаточно широкого диапазона изменений, добавлений, чтобы было воз-
можно последовательное приближение к модели, удовлетворяющей ис-
следователя по точности воспроизведения объекта (явления, процесса).

2. модель должна быть достаточно абстрактной, чтобы допускать ва-
рьирование большим числом переменных, но не настолько абстрактной, 
чтобы возникли сомнения в надежности и практической полезности по-
лученных на ней результатов.

3. модель должна удовлетворять условиям, ограничивающим время 
решения задачи. 
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4. модель должна ориентироваться на реализацию с помощью суще-
ствующих возможностей, т.е. быть осуществимой в конкретных услови-
ях.

5. модель должна обеспечивать получение новой полезной информа-
ции об объекте (явлении, процессе) в плане поставленной задачи иссле-
дования.

6. модель должна строиться с использованием установившейся тер-
минологии.

7. модель должна предусматривать возможность проверки ее ис-
тинности, полноты соответствия ее изучаемому объекту (явлению, про 
цес су).

среди педагогических моделей можно выделить «модель-заместитель» 
и «модель-образец». модель-заместитель замещает реальный объект его 
моделью, далее идет изучение модели с последующим переносом получен-
ных данных на реальный объект педагогического исследования. модель-
образец используется для отражения движения от известного эталона к 
требуемому результату, соответствующего заданному эталону. педагогика 
в силу своей специфики построена на моделях-образцах. 

модель может послужить также и конструированию нового, еще не-
ведомого практике, отмечает в.и. загвязинский [137]. в таком случае ис-
следователь, выявив характерные черты, свойства, признаки существую-
щих явлений, процессов педагогической практики, начинает поиск нового 
из компоновки, сочетания, моделирует принципиально новое состояние 
изучаемого.

в основу построения компетентностной модели специалиста муни-
ципальной службы нами были положены теоретические подходы, прин-
ципы и идеи, разработанные отечественными учеными в области теории 
педагогического моделирования (с.и. архангельский, б.с. гершунский, 
в.и.  загвязинский, в.в. краевский и др.).

в теории профессиональной деятельности и психологии труда пред-
ставлены различные авторские подходы к конструированию моделей спе-
циалиста (а.а. деркач, а.к. маркова, е.а. климов и др.) и моделей ком-
петенций (а.а. вербицкий, а.а. дульзон, н.в. Шестак и др.). 

кроме того, нами изучались подходы к разработке моделей, исполь-
зуемых в образовательной практике кадров государственной и муници-
пальной службы, представленные в исследованиях ученых, посвященных 
проблемам профессионализации данной группы специалистов (в.г. горб, 
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а.в. новокрещенов, и.п. марченко, т.м. минеева, т.д. пшеничникова 
и др.).

в.г. горб, рассматривая методологические основы проектирования 
стандартов профессиональной подготовки государственных и муници-
пальных служащих, в качестве концептуальной базы современной модели 
этих специалистов и их профессионального образования, также как и мы, 
обозначает компетентностный подход [96, 97].

компетентностная модель специалиста муниципальной службы, раз-
работанная нами, представлена на схеме 1.

схема 1
Компетентностная модель специалиста муниципальной службы

отметим, что данная схема отражает лишь общую логику структу-
рирования профессионализма муниципальных служащих посредством 
выделения отдельных элементов профессиональной компетентности спе-
циалиста как целостного образования.

наши собственные исследования, связанные с определением совре-
менных требований к профессионализму муниципальных служащих и 
конкретизацией каждого из элементов предложенной компетентностной 
модели специалиста муниципальной службы, проводились в рамках вы-
полнения научно-исследовательских работ (ниР), выполненных по заказу 
администрации томской области: 

«Функциональный анализ деятельности омс как условие опти-•	
мизации их организационной структуры (на примере исполнения полно-
мочий по решению вопросов местного значения городских округов и го-
родских поселений)», 2006 г.; 
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«Функциональный анализ деятельности омс как условие опти-•	
мизации их организационной структуры (на примере исполнения полно-
мочий по решению вопросов местного значения омс муниципальных 
районов и сельских поселений)», 2006 г.

в ходе выполнения данных ниР было проведено:
– осуществление функционального анализа деятельности конкретной 

группы специалистов и выявление перечня функций, надлежащих к ис-
полнению по осуществлению данной деятельности (анализ нормативных 
правовых актов; анкетирование, интервьюирование, фотография рабочего 
дня).

– обозначение перечня компетенций муниципальных служащих, обе-
спечивающих выполнение служебных функций (анкетирование, интер-
вьюирование, экспертный метод) в рамках исполнения служебных обя-
занностей по решению вопросов местного значения (131-Фз).

в итоге выполнения ниР по функциональному анализу деятельности 
органов местного самоуправления нами были выявлены основные виды 
работ муниципальных служащих для исполнения их функций, связанных 
с решением вопросов местного значения органов местного самоуправле-
ния муниципальных районов, городских округов, городских и сельских 
поселений (Фз-131). установления этих видов работ выступили основой 
для определения перечня компетенций муниципальных служащих, не-
обходимых для успешного исполнения функций по каждому из вопросов 
местного значения. в обобщенном виде порядок наших исследователь-
ских действий, связанных с определением современных требований к 
профессионализму муниципальных служащих в компетентностном фор-
мате, представлен в виде схемы 2, где вмз – вопросы местного значения; 
131-Фз – об общих принципах организации местного самоуправления 
в Российской Федерации: Федеральный закон Российской Федерации от 
6  окт. 2003 г. № 131-Фз.

так, если рассматривать особенности профессиональной деятельно-
сти муниципальных служащих высшей, главной и ведущей групп долж-
ностей муниципальной службы, то можно увидеть, что их объединяет 
выполнение преимущественно управленческих функций. Рассмотрим для 
примера более детально особенности должностной (управленческой) дея-
тельности муниципальных служащих данных групп. 
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схема 2
Функциональный анализ деятельности органов местного самоуправления 

как основа определения современных требований
к профессионализму муниципальных служащих

наиболее универсальной и широко принятой трактовкой понятия 
«управление» считается деятельность по подбору и оптимизации усло-
вий, необходимых для создания работоспособной социальной структуры 
и ее использования для реализации поставленных целей при решении 
каких-либо проблем [82. с. 34]. согласно положениям теории менеджмен-
та (о.с.  виханский, п. друкер, п. портер, Ф. тейлор, а. Файоль и др.) 
основными управленческими функциями называются следующие: целе-
полагание, планирование, координирование, контроль, стимулирование 
[82, 120, 124 и др.]. в основе управленческой деятельности лежит владе-
ние искусством побуждения людей к достижению желаемых целей, по-
лучению намеченных результатов [120].

в свете системного подхода деятельность управленца представляет 
собой взаимосвязь структурных и функциональных элементов, подчинен-
ных целям организации производства [24, 82, 120]. к функциональным 
элементам управленческой деятельности относятся: гностический, про-
ектировочный, конструктивный, коммуникативный, организаторский. 

выделенные функциональные элементы построены по принципу ку-
мулятивной шкалы, т.е. каждый последующий элемент включает в себя 
все предыдущие, но может рассматриваться и отдельно [39]. как видно, 
любой функциональный элемент предполагает решение каких-либо задач 
управленческой деятельности. 
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анализ специальной литературы показывает, что эффективность 
управленческой деятельности обусловлена наличием у специалиста сле-
дующих способностей:

– осуществлять системный анализ проблемной ситуации;
– выявлять из неопределенной проблемной ситуации задачу и коррек-

тно ее формулировать;
– видеть, точно оценивать противоречия и целенаправленно разре-

шать их, принимая нестандартные решения;
– генерировать оригинальные идеи и решения;
– выдвигать гипотезы;
– адекватно формулировать «идеальный конечный результат»;
– искать и взвешивать многовариантные решения творческой задачи 

или проблемы;
– сознательно преодолевать собственную инерцию мышления (т.е. от-

ходить от однажды выбранного взгляда на проблему);
– вести целенаправленный поиск необходимой информации по про-

блеме [31, 43, 82, 120 и др. ].
Эти способности связаны с научным мышлением, основанным на 

понимании системной методологии, т.е. это рассмотрение процесса, яв-
ления, объекта как единого целого, состоящего из отдельных взаимосвя-
занных элементов, сгруппированных в подсистемы [39, 40]. у муници-
пальных служащих, принимающих ответственные решения, системность 
мышления также должна проявляться в учете всевозможных последствий, 
которые возникнут при реализации найденного решения. в.м. Шепель 
выделяет такие критерии профессионализма управленческих кадров: 

общепрофессиональная грамотность: обладание знаниями, опы-•	
том и умениями, которые необходимы для профессионального исполне-
ния должностных полномочий; способность и готовность мыслить стра-
тегически, владеть навыками рефлексивного и интуитивного мышления, 
принимая быстрые и правильные решения относительно различных про-
фессиональных проблем в условиях неполной информации; 

гуманность: человеколюбие и благородная нравственная моти-•	
вация служебного поведения, стремление раскрывать в людях лучшие 
личностно-деловые качества; диалогичность и толерантность в  обще-
нии;

ортобиотичность: осознание самоценности собственной жизни; •	
проявление сберегательных усилий по отношению к природе и ее живому 
миру; оптимизм; самообладание, стрессоустойчивость, способность пере-
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носить регулярные эмоциональные нагрузки и при этом сохранять хлад-
нокровие, не показывать сотрудникам раздражения; хорошая физическая 
форма;

инновационность: креативность, вкус к поиску, стремление к ра-•	
ционализаторству, небоязнь риска при развитом чувстве реальности и спо-
собность, при необходимости, открыто признавать допущенные ошибки; 
поощрение футурологических предложений; способности предвидения, 
позволяющие чувствовать новое, точно прогнозировать наиболее харак-
терные тенденции развития деловой ситуации;

прагматизм: умение создавать результаты; желание много ра-•	
ботать для их достижения; рациональное использование ресурсов; спо-
собности быстро перерабатывать поступающую информацию; видеть и 
выделять существенное в том, чего не замечают другие; эффективно и 
наименьшими затратами идти к реализации поставленной цели, находить 
простые решения сложных проблем; умение правильно использовать свое 
время [443].

т.д. пшеничникова, характеризуя профессионализм муниципальных 
служащих, выполняющих управленческие функции, использует термин 
«управленческая компетентность» [342]. автор определяет управленче-
скую компетентность муниципальных служащих как готовность и способ-
ность специалиста в области муниципального управления выделять, точ-
но формулировать, целостно и глубоко анализировать профессиональные 
управленческие проблемы и находить из большого числа альтернативных 
подходов к их решению наиболее целесообразный и эффективный, отно-
сительно конкретной ситуации местного самоуправления.

важной особенностью в работе органов местного самоуправления 
является тот факт, что приём граждан (различных групп населения) ве-
дут более половины (67%, по данным наших собственных исследований) 
муниципальных служащих. причем эта работа возложена как на рядовых 
сотрудников, так и на руководителей. такая закономерность установле-
на нами в ходе специального опроса муниципальных служащих для со-
ставления типовой «фотографии рабочего дня» этих специалистов по 
должностным группам (всего опрошено 917 муниципальных служащих 
высшей, главной, ведущей и старшей групп должностей муниципальной 
службы).

наши исследовательские данные о специфике деятельности (по 
основанию преобладающих видов деятельности при выполнении слу-
жебных должностных задач) муниципальных служащих соотносятся с 
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данными исследований других ученых, изучавших данный вопрос. так, 
а.в.  новокрещеновым, т.д. пшеничниковой, н.н. таушкановым при 
выявлении основных видов повседневной деятельности муниципальных 
служащих различных должностных групп было также установлено, что 
основная часть муниципальных служащих занята работой с населением 
[301–303].

для обозначения основных требований к кадрам муниципальной 
службы представляется важным еще раз акцентировать то, что основной 
законодательно определенной задачей органов местного самоуправления 
и муниципальных служащих является содействие населению в непо-
средственном осуществлении местного самоуправления. успех местного 
самоуправления более всего зависит от того, насколько сотрудникам ор-
ганов мсу удастся вовлечь население (максимально возможное коли-
чество граждан) в решение вопросов местного значения. данная задача 
определяет принципиально важное требование к профессионализму му-
ниципальных служащих – способность осуществлять продуктивное вза-
имодействие местной власти и населения в решении вопросов местного 
значения.

в.б. зотов, представляя материалы исследований, отражающие требо-
вания к профессионализму муниципальных служащих, также указывает 
на то, что содержание этих требований зависит от занимаемой должности 
и выполняемых функций. автор выделяет три группы муниципальных 
служащих и обозначает их квалификационные характеристики [155].

низовое звено (младшая группа должностей муниципальной служ-
бы  – обозначено нами) – знание конкретной сферы деятельности специ-
алиста, методов подготовки и принятия управленческих решений, спосо-
бов мотивации труда, психологии, умение ослаблять напряжение, в том 
числе вызванное решениями руководства.

среднее звено (старшая и ведущая группы должностей муниципаль-
ной службы – обозначено нами) – знание научных методов управления, 
общего менеджмента, специальных экономических и управленческих 
наук, владение практическими инструментами и методиками этих наук, 
знание социально-психологических методов управления, аналитические 
навыки.

высшее звено (высшая, главная и ведущая группы должностей му-
ниципальной службы – обозначено нами) – умение предвидеть и оценить 
ситуацию; перспективность того или иного дела, гибкость и адаптивность 
к изменениям внешней среды, обладание качествами лидера, новаторское 
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мышление, владение инструментами стратегического и инновационного 
менеджмента, знания по общим, экономическим, специальным и кон-
кретным муниципальным наукам, навыки консультирования, социально-
психологические и другие навыки.

с.к. хаидов установил, что для успешного выполнения муниципаль-
ными служащими своих функций наиболее значимыми являются такие 
личностные качества качества, как эмоциональная выдержанность, раз-
витая воля, целеустремленность, нацеленность на конечный результат, 
умение работать в коллективе, уважение к авторитетам и способность ар-
гументированно отстаивать свою точку зрения, преданность традициям, 
чувство долга, ответственность, способность к взаимовыручке [428]. 

на основе анализа Фгос впо (2010, 2011 гг.) и использования метода 
экспертных оценок (всего 128 экспертов: руководители органов местного 
самоуправления, руководители и специалисты органов государственного 
управления, преподаватели) нами были выявлены основные виды слу-
жебной деятельности муниципальных служащих в соответствии с законо-
дательно закрепленными группами должностей муниципальной службы 
(табл. 2).

используя содержание данной таблицы, несложно определить переч-
ни профессиональных компетенций муниципальных служащих в соответ-
ствии с выделенными группами должностей муниципальной службы (см. 
схему 1).

представим в качестве примера требования к профессионализму му-
ниципальных служащих высшей и главной групп (табл. 3).

для уточнения компетентностной модели специалиста муниципаль-
ной службы ( см. схему 1) нами также были разработаны перечни профес-
сиональных компетенций, связанные с требованиями к профессионализму 
муниципальных служащих по части исполнения вопросов местного значе-
ния, определенных 131-Фз (табл. 4). 

таблица 2
Основные виды деятельности муниципальных служащих 

в соответствии с группами должностей
(на основе реестра муниципальных должностей томской области)

группа 
должно-

стей

наименование 
должности

основные виды профессиональной 
(служебной) деятельности 

1 2 3
главная Руководитель органа администра-

ции, структурного подразделения 
администрации муниципального 
образования

организационно-управленческая; ком-
муникативная; 
проектная; 
научно-исследовательская и педагоги-
ческая
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Окончание табл. 2
1 2 3

ведущая заместитель управляющего делами организационно-управленческая; ком-
муникативная;
проектная; 
научно-исследовательская и педагоги-
ческая

заместитель руководителя органа 
администрации, структурного под-
разделения администрации муни-
ципального образования
Руководитель структурного под-
разделения органа администрации 
муниципального образования, ко-
митета (отдела) структурного под-
разделения администрации муни-
ципального образования 

организационно-управленческая; ком-
муникативная; 
проектная; 
административно-технологическая; 
консультационная и информационно-
аналитическая; 
научно-исследовательская и педагоги-
ческая

заместитель руководителя струк-
турного подразделения органа 
администрации муниципального 
образования, комитета (отдела) 
структурного подразделения адми-
нистрации муниципального обра-
зования

старшая советник организационно-управленческая; 
коммуникативная; проектная; 
административно-технологическая; 
консультационная и информационно-
аналитическая; научно-
исследовательская и педагогическая

консультант организационно-управленческая; 
информационно-методическая;
коммуникативная; проектная; 
вспомогательно-технологическая (ис-
полнительская);
административно-технологическая; 
консультационная и информационно-
аналитическая

помощник
главный специалист
ведущий специалист

перечни профессиональных компетенций муниципальных служащих 
по двум обозначенным позициям (см. табл. 2–4), целесообразно исполь-
зовать для разработки компетентностных паспортов должностей муници-
пальной службы. такой паспорт, на наш взгляд, должен стать приложе-
нием к должностной инструкции каждого специалиста органов местной 
власти. именно компетентностный паспорт должности муниципального 
служащего может выступать основным документом, на основе которого 
происходит управление профессиональным развитием специалиста (под-
бор претендентов на вакантные должности муниципальной службы, атте-
стация, повышение квалификации, продвижение в кадровый резерв). 
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таблица 3
Требования к профессионализму муниципальных служащих высшей и главной групп

должности 
муниципальной 

службы

компетенции, необходимые для выполнения 
должностных функций

глава администра-
ции муниципаль-
ного образования, 
назначенный по 
контракту

заместитель главы 
муниципа льного 
образования (муни-
ципальный район, 
городской округ)

• наличие демократических ценностей;
• ориентация в нормативно-правовом поле местного самоуправ-
ления;
• понимание требований муниципальных правовых актов приме-
нительно к исполнению должностных обязанностей;
• понимание основных принципов управления персоналом;
• понимание принципов, составляющих правовые и экономиче-
ские основы муниципального менеджмента;
• понимание стратегических приоритетов социально-поли-
тического развития общества;
• законопослушность;
• способность выполнять основные управленческие функции (це-
леполагание, планирование, координирование, контроль, стиму-
лирование);
• способность мыслить стратегически;
• ориентация на результат;
• способность к принятию эффективных управленческих реше-
ний;
• способность осуществлять взаимодействие с руководителями 
государственных органов и органов местного самоуправления;
• аналитические способности; 
• способность вести переговоры и осуществлять публичные вы-
ступления;
• делегирование полномочий подчиненным и осуществление кон-
троля;
• построение конструктивных межличностных отношений с под-
чиненными;
• способность к продуктивному разрешению конфликтов;
• стрессоустойчивость

важно подчеркнуть, что в силу специфики различных муниципаль-
ных образований (сельское поселение, муниципальный район, городское 
поселение, городской округ) картина профессиональной деятельности 
муниципальных служащих одной и той же должности будет существен-
но различаться. Это связано с тем, что в зависимости от особенностей 
органов местного самоуправления (в частности, от их организационной 
структуры и штатного расписания) конкретного муниципального образо-
вания, перечень и сложность вопросов местного значения, курируемых 
муниципальными служащими, не будут типовыми.
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таблица 4
Профессиональные компетенции муниципальных служащих, 

обеспечивающие выполнение вопросов местного значения (согласно 131-ФЗ)
(пример)

вопрос местно-
го значения 

муниципально-
го района

виды деятельности, 
обеспечивающие 

исполнение вопроса 
местного значения

профессиональные компетенции 
муниципальных служащих, необходи-
мые для исполнения вопроса местного 

значения
создание усло-
вий для орга-
низации досуга 
и обеспечения 
жителей услу-
гами организа-
ций культуры

согласование штатов со-
трудников муниципальных 
учреждений сферы куль-
туры; 
участие в оказании ма-
териальной помощи для 
содержания объектов 
культуры;
участие в разработке 
планов культурных меро-
приятий;
организация населения 
для участия в культурных 
мероприятиях

способность проводить консульта-
ционно-экспертную работу по оценке 
претендентов на вакантные должности 
руководителей муниципальных учреж-
дений культуры; 
понимание социальной значимости 
деятельности учреждений культуры;
способность привлекать инвесторов 
для реализации проектов, связанных с 
развитием культурной сферы поселе-
ния; 
способность продуктивно взаимодей-
ствовать со специалистами в сфере 
культуры из органов государственного 
управления;
способность продуктивно взаимодей-
ствовать со специалистами в сфере 
культуры на уровне межмуниципаль-
ного взаимодействия;
владение приемами реализации 
программно-целевого подхода в сфере 
культуры;
владение приемами организации куль-
турно-массовой работы с разными 
группами населения.

Раскрывая далее современные требования к профессионализму му-
ниципальных служащих, важно обратить внимание на то, что в октябре 
2007 г. Федеральный закон № 131-Фз был дополнен ст. 18.1 об оценке 
эффективности деятельности органов местного самоуправления. в целях 
реализации этого положения указом президента РФ от 28 апреля 2008 г. 
№ 607 «об оценке эффективности деятельности органов местного само-
управления городских округов и муниципальных районов» был утверж-
ден перечень показателей для оценки эффективности деятельности ор-
ганов местного самоуправления городских округов и муниципальных 
районов [9]. перечень включает 30 показателей. предложенная система 
показателей направлена на оценку работы органов местного самоуправ-
ления в сферах образования, здравоохранения, дорожного хозяйства и 
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транспортного обслуживания, жилищного строительства, жилищно-
коммунального хозяйства и др.

оценку деятельности органов местного самоуправления предлага-
ется проводить как по количественным показателям (например, доля 
населения, охваченного профилактическими осмотрами), так и по сте-
пени удовлетворенности населения. в частности, одним из показателей 
является удовлетворенность населения (процент от числа опрошенных): 
медицинской помощью; качеством дошкольного образования, обще-
го образования и дополнительного образования детей; деятельностью 
органов местного самоуправления городского округа (муниципально-
го района), в том числе их информационной открытостью. указ также 
предусматривает разработку системы отчетности органов местного са-
моуправления перед органами государственной власти субъектов РФ, 
ежегодный мониторинг эффективности деятельности органов местного 
самоуправления городских округов и муниципальных районов, располо-
женных в границах субъекта РФ. указом предусматривается обязатель-
ное опубликование докладов в сети интернет, что существенно расширя-
ет информационную открытость органов местного самоуправления, даёт 
возможность каждому жителю муниципального образования оценить 
эффективность работы избранной им власти. наличие такого подхода к 
оценке деятельности органов местного самоуправления определяет важ-
нейшее современное требование к профессионализму муниципальных 
служащих – результативность служебной деятельности. обеспечить 
такое требование возможно лишь четким определением показателей 
результативности служебной деятельности каждого муниципально-
го служащего (они должны быть внесены в должностную инструкцию 
каждого муниципального служащего). интеграция данных показателей 
должна быть обеспечена на уровне структурных подразделений органов 
местного самоуправления (омс) (что, соответственно, должно быть 
отражено в положениях о структурных подразделениях омс). Это бу-
дет обеспечивать достижение показателей результативности омс, за-
данных в обозначенных выше нормативных правовых документах. на 
схеме 3 показана взаимосвязь результативности деятельности муници-
пального служащего и результативности деятельности органов местного 
самоуправления.
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Схема 3
Взаимосвязь результативности деятельности муниципального служащего 

и результативности деятельности органов МСУ
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Указ Президента РФ, Постановление Правительства 
РФ, распоряжения глав регионов РФ (показатели 

результативности деятельности органов МСУ) 

Положения о структурных подразделениях органов 
МСУ (показатели результативности  

деятельности структурных подразделений) 

Должностные инструкции муниципальных служащих  
(показатели результативности деятельности  

муниципальных служащих) 

указ президента Российской Федерации [9], отражая установки 
административной реформы, осуществляемой в России в настоящее 
время (в ее основе – концепция управления по результатам), ориентиру-
ет на понимание всей системы работы органов местного самоуправле-
ния как деятельности, осуществляющей оказание муниципальных услуг. 
соответственно, муниципального служащего можно рассматривать как 
сотрудника, оказывающего муниципальные услуги клиентам – гражданам 
и юридическим лицам, удовлетворяющего их спрос и потребности. и если 
мы обозначаем муниципального служащего как субъекта муниципальных 
услуг, то выявляется еще одно требование к его профессионализму – на-
правленность на высокое качество муниципальных услуг.

так, в стратегии развития томской области до 2020 г. указано, что 
эффективная власть является одним из наиболее значимых факторов, 
определяющих конкурентоспособность области [391]. важнейшей целью 
деятельности администрации является превращение органов исполни-
тельной власти и муниципальных образований в эффективные, стратеги-
чески сфокусированные организации, ориентированные на достижение 
поставленных целей. индикатором эффективности власти становится 
доля респондентов – потребителей услуг органов исполнительной власти, 
удовлетворенных качеством предоставляемых ими услуг (%). по данным 
социологического опроса, в 2006 г. она составляет 33,1 %, а к 2010 г. и 
далее запланирована ее положительная динамика.
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анализ специальной литературы показывает, что целью государ-
ственной поддержки развития кадрового потенциала органов местного 
самоуправления выступает содействие в повышении эффективности и 
результативности деятельности органов местного самоуправления за счет 
развития профессионализма муниципальных служащих, достигнутого 
посредством создания единой базы кадровой информации, системы не-
прерывного обучения, обновления и ротации кадрового состава органов 
местного самоуправления, формирования и подготовки кадрового резерва 
[20, 33, 46, 60, 61, 131, 167, 263, 269, 284–286, 299, 300, 351 и др.].

Раскрывая современные требования к профессионализму муници-
пальных служащих в России в контексте формирования наиболее полных 
представлений о нем в компетентностном формате, следует акцентиро-
вать еще один важнейший фактор, определяющий качественные характе-
ристики профессионализма специалистов органов местного самоуправле-
ния. Это ориентация современной России на инновационное развитие. в 
нынешнем мире главным вызовом для многих экономик мира является 
построение эффективных национальных инновационных систем. для 
успешного решения этой задачи непременным условием выступает про-
дуктивное взаимодействие университетов, предприятий и власти (всех 
уровней). одна из авторитетных концепций такого взаимодействия пред-
ложена профессором стэндфордского университета г. ицковицем – это 
концепция «тройной спирали» [166]. согласно данной концепции власть 
(в том числе и муниципальная) – это важнейший стратегический ресурс 
инновационного развития государства. 

в томской области, которую эксперты включают в десятку регио-
нов РФ с высокой инновационной активностью (наряду с московской, 
новосибирской, калужской, иркутской областями; краснодарским кра-
ем; татарстаном, мордовией и др., по данным рейтинга инновационной 
активности регионов РФ на 01 апреля 2011 г.), был запущен проект «ино 
томск 2020», который предусматривает создание в регионе центра образо-
вания и разработок. в контексте вышесказанного становится очевидным, 
что на муниципальных служащих регионов с высоким инновационным 
потенциалом возлагается особая ответственность за формирование инно-
вационного направленного сознания населения как на специалистов, чья 
профессиональная деятельность напрямую связана с взаимодействием с 
населением при решении вопросов местного значения. 

завершая рассмотрение вопроса о современных требованиях к про-
фессионализму муниципальных служащих, представляется возможным 
сформулировать резюме.
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муниципальная служба в России законодательно определена как про-
фессиональная деятельность. обозначение современным российским 
законодательством принципов профессионализма и компетентности как 
принципиальных основ муниципальной службы определяет необходи-
мость проведения научно-методических разработок, связанных с постро-
ением компетентностной модели специалистов муниципальной службы. 
основными элементами такой модели могут выступать три группы компе-
тенций: общекультурные, ключевые и профессиональные. при определе-
нии перечня профессиональных компетенций муниципальных служащих 
целесообразно учитывать:

во-первых, специфику деятельности муниципального служащего •	
в соответствии с группой должностей муниципальной службы (высшая, 
главная, ведущая, старшая, младшая), к которой он причастен;

во-вторых, особенности той сферы муниципального управления •	
(образование, здравоохранение, жкх, транспорт), которая курируется 
данным муниципальным служащим в соответствии с контролируемыми 
им вопросами местного значения. 

для разработки компетентностных моделей специалистов муници-
пальной службы целесообразно осуществлять функциональный анализ 
деятельности органов местного самоуправления. наличие компетент-
ностных моделей специалистов муниципальной службы наполнит весьма 
конкретным содержанием понятие «профессионализм муниципальных 
служащих». 

Развитие профессионализма кадров муниципальной службы – важ-
нейшее направление государственной и региональной кадровой полити-
ки, ибо от уровня профессиональной компетентности этих специалистов 
во многом зависит успешность становления местного самоуправления и 
гражданского общества в России, а также успешность решения задач си-
стемной модернизации экономики. 

в соответствии со спецификой современной деятельности органов 
местного самоуправления России в качестве наиболее значимых требова-
ний к профессионализму муниципальных служащих выступают следую-
щие: способность осуществлять продуктивное взаимодействие власти и 
населения при решении вопросов местного значения; результативность и 
эффективность служебной деятельности; ориентация на высокое качество 
муниципальных услуг; направленность на инновации – способность мыс-
лить и действовать инновационно.
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1.3. Особенности профессионализации кадров 
муниципальной службы в условиях 

дополнительного профессионального образования

профессионализация кадров муниципальной службы, как было пока-
зано в предыдущем параграфе, выступает одним из стратегически важных 
направлений современной государственной и региональной кадровой по-
литики.

заметим, что используемое нами понятие «профессионализация» 
рассматривается как синоним понятия «профессиональное развитие». 
вместе с тем необходимо обратить внимание, что понятие «профессиона-
лизация» имеет достаточно много контекстов рассмотрения. история со-
держательного обогащения данного понятия основательно раскрыта а.и. 
турчиновым.

в общественном сознании это понятие чаще всего понимается как про-
цесс овладения профессией, становления профессионала. а.и. турчинов 
отмечает, что профессионализация рассматривается в трех основных кон-
текстах: 

• как социальное явление, характеризующееся качественными и ко-
личественными изменениями в профессиональной жизни общества, рож-
дением новых профессиональных видов труда, появлением меняющегося 
мира профессий и специальностей; 

• как процесс овладения человеком конкретным видом профессио-
нальной деятельности и в следствие этого приобретения им необходимых 
профессиональных качеств;

• как система общественных институтов, регулирующих процесс осво-
ения человеком профессиональной роли и обеспечивающих возможность 
каждому члену общества приобрести наиболее близко соответствующую 
его способностям профессию и работать в избранном виде деятельности 
[414]. 

подход к пониманию профессионализации в качестве целостного, не-
прерывного процесса становления личности как специалиста и профес-
сионала, который начинается с момента выбора профессии, длится в тече-
ние всей профессиональной жизни человека и завершается, когда человек 
прекращает свою профессиональную деятельность, начинает утверждать-
ся с начала 1990-х годов в ряде психологических работ. к середине 1990-х 
годов в психолого-педагогических исследованиях, посвященных пробле-
мам управленческого труда, понятие профессионализации однозначно 
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отождествляется с процессом восхождения человека к профессионализму, 
наличием у него соответствующей профессиональной подготовки. при 
этом оно активно используется и как синоним понятия «профессиональ-
ное развитие персонала». 

в последнее время понятие «профессионализация» дополняется кон-
текстом рассмотрения изменений при освоении человеком профессии на 
личностном, индивидуальном уровне. на личностном уровне профес-
сионализация представлена теми изменениями, которые характерны для 
человека при овладении им профессиями и специальностями. изменения 
эти многогранны. они затрагивают как духовный мир человека, так и 
нередко его внешний облик, зачастую влияют на формы его поведения, 
состояние здоровья и т.д. важно подчеркнуть, что профессионализация 
имеет деятельностную природу [414]. одним из важных факторов про-
фессионализации специалиста выступает образование.

образовательная система современной России включает три основ-
ные подсистемы: общего, базового профессионального и дополнительно-
го образования.

дополнительное профессиональное образование (дпо) в настоящее 
время превращается в определяющий социальный институт по решению 
основных социально-экономических, образовательных, нравственно-
воспитательных проблем современного общества. дпо направлено на 
максимальное удовлетворение потребностей личности, общества, госу-
дарства:

• личности – в самосовершенствовании, в адаптации к стремительно 
изменяющимся социально-экономическим, политическим, нравственно-
психологическим условиям жизни;

• общества – в формировании социально активных и адаптирующих-
ся к реалиям жизни, законопослушных и инициативных граждан, членов 
общества, ориентирующихся на общечеловеческие ценности;

• государства – в подготовке компетентных эффективных работников, 
способных вывести страну на высокий уровень социально-экономического 
и культурного развития [395].

содержание образования в системе дпо должно быть опережающим, 
направленным в первую очередь на такие объекты и процессы, которые 
только начинают появляться в определенной профессиональной сфере. 

исследования по проблемам дополнительного профессионального 
образования различных групп специалистов достаточно широко пред-
ставлены в научно-педагогических работах отечественных ученых 
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(а.м.  акопова, а.в. беляков, е.м. дорожкин, в.и. ерошин, и.н. закатова, 
н.к. зотова, и.Р. лазаренко, в.а. метаева, г.н. подчалимова, з.н. сафина, 
в.п. сухинин, с.Ф. хлебунова, в.Ф. хозов и др.). 

дпо является элементом существующей в России системы образо-
вания взрослых. оно относится к формальному, институционализирован-
ному образованию (в отечественной системе образования взрослых вы-
деляют также неформальное и информальное образование). в условиях 
современной российской действительности именно дпо является стерж-
нем системы образования взрослых. 

заметим, что в настоящее время в России весьма актуализирована 
тенденция «образование – через всю жизнь». Это связано с усложнени-
ем общественной жизни, расширением диапазонов видов деятельности 
современного человека, быстрым устареванием некогда приобретенной 
компетентности, сокращением сроков ее функциональной пригодности. 
сегодня хорошо осознается мысль: ни средняя, ни высшая школа не спо-
собны научить человека раз и навсегда [36]. в связи с этим особое зна-
чение приобретает непрерывное профессиональное образование. опыт 
развитых стран показывает, что непрерывное образование выступает в ка-
честве индивидуальной и национальной стратегии выживания и развития 
[36, 103, 104, 119, 163 и др.]. 

трактовка непрерывности как характеристики образования в смыс-
ле ценности образовательного процесса, интегрированности всех его 
этапов, ступеней (общего, вузовского, постдипломного), их ориентации 
на главный приоритет – личность отражена в работах б.с. гершунского, 
в.г.  онушкина, Ю.н. кулюткина, в.г. осипова и др. в них выработано 
понимание единой системы непрерывного образования (но) как ком-
плекса государственных и иных образовательных учреждений, обеспечи-
вающих организационное и содержательное единство и преемственную 
взаимосвязь всех звеньев образования, системно и скоординированно 
решающих задачи воспитания, общеобразовательной, политехнической и 
профессиональной подготовки человека [119]. Это определение принято 
большинством исследователей. использование в нем таких ключевых по-
нятий, как единство, координация, преемственность, взаимосвязь общего 
и профессионального образования, потребностей общества и личности, 
позволяет сформулировать определение системы но, отвечающее самым 
современным представлениям об этом феномене, принятым в развитых 
зарубежных теориях. существует целый ряд работ, в которых выделе-
ны и содержательно интерпретированы такие свойства системы но, как 
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целостность, преемственность, прогностичность, адаптивность, поступа-
тельность, интегративность [119, 306 и др.]. 

система дополнительного профессионального образования (дпо) 
выполняет следующие функции в системе образования России:

• совершенствование профессионального уровня специалистов в тече-
ние всей их трудовой деятельности;

• компенсация недоработок образовательных учреждений, обеспечи-
вающих базовую профессиональную подготовку специалистов;

• содействие адаптации специалистов к конкретным условиям рабо-
ты;

• удовлетворение дополнительных потребностей специалистов в зна-
ниях и умениях.

дпо является уникальной ступенью образования, которая, в отличие 
от других подсистем образования, позволяет любому специалисту повы-
шать свою квалификацию в любой период, на протяжении всей жизни, в 
доступной форме и подходящем режиме, в различных образовательных 
учреждениях – как государственных, так и негосударственных. Этим обу-
словливается определяющая роль дополнительного профессионального 
образования в кадровом обеспечении развития страны.

на современном этапе развития общества основными требованиями 
к системе дополнительного образования взрослых, по мнению академика 
б.с. гершунского, являются:

• прогностичность, т.е. принципиальная ориентированность дан-
ной системы (в более высокой степени, чем это выражено в других ста-
бильных звеньях образования) на динамичные изменения социально-
экономической и производственной сферы и вариативные образователь-
ные потребности населения;

• многовариантность, обеспечивающая многообразие образователь-
ных услуг в соответствии с образовательными потребностями личности;

• адаптивность, т.е. способность к гибкой переориентации содержа-
ния, форм и методов обучения, создающая большие возможности для 
оперативного перепрофилирования и переподготовки кадров для работы 
в рыночных структурах и ориентации образовательных услуг, в целом, на 
индивидуальные опросы личности;

• доступность как форма реализации государственной гарантии прав 
граждан на образование на всех этапах жизненного пути [92].

важно отметить роль государства в дпо, которая во многих странах 
весьма значительна, так как профессиональное образование определяет 
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благополучие не только отдельных личностей, но и всего государства. 
влияние государства начинается с лицензирования, поддержки образова-
тельных учреждений, создания соответствующей нормативно-правовой 
базы, закона о дополнительном образовании, системы сертификации об-
разовательных программ дпо, что позволяет регулировать спрос и пред-
ложение на рынке образовательных услуг, а также управлять качеством 
дпо. приказом министерства образования РФ № 1571 от 26.05.2000 г. 
создан научно-методический совет по проблемам образования взрослых. 
основной целью его деятельности является выработка рекомендаций по 
организации нормативно-правового, научно-методического и информа-
ционного обеспечения функционирования и развития сферы образования 
взрослых в РФ. вместе с тем, говоря о создании целостной системы дпо 
в России, необходимо учитывать следующие обстоятельства:

• отсутствие единства в понятийном аппарате, характеризующем про-
блемы дпо;

• слабая законодательная база для развития дпо;
• отсутствие механизма взаимодействия государственных и негосу-

дарственных учреждений дпо [395].
дпо выступает важнейшим элементом (стержнем) системы управле-

ния профессиональным развитием (профессионализации) муниципаль-
ных служащих. система профессионального и должностного развития 
муниципальных служащих, как отмечалось в параграфе 1.1, реализуется 
через такие механизмы, как ротация муниципального служащего, конкурс 
на замещение вакантных должностей, работа с кадровым резервом, сфор-
мированным на конкурсной основе, и аттестация. система управления 
профессиональным развитием муниципальных служащих необходима 
для осуществления взаимодействия и координации деятельности по раз-
витию их профессиональных качеств, обеспечению непрерывного про-
фессионального образования [263].

т.м. минеева, характеризуя систему профессионального развития 
государственных гражданских служащих, выделяет ее приоритетные за-
дачи:

• обеспечение дифференцированного подхода к определению про-
грамм развития профессиональной компетентности государственных 
гражданских служащих;

• разработка целевых программ обучения и их реализация образова-
тельными учреждениями на конкурсной основе;
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• обеспечение взаимосвязи программ обучения с карьерной стратеги-
ей;

• нормативно-правовое и методическое обеспечение управления пер-
сонала государственной гражданской службы;

• создание условий для удовлетворения потребностей государствен-
ных гражданских служащих в профессиональном развитии [269].

на наш взгляд, данные задачи вполне можно определить как приори-
тетные и для системы профессионального развития муниципальных слу-
жащих.

дпо является инструментом интеграции всех кадровых процессов, 
обеспечивающих решение задач системы профессионализации муници-
пальных служащих. Формальным механизмом такой интеграции высту-
пает непрерывное повышение квалификации муниципальных служащих, 
что является их должностной обязанностью. Это показано на схеме  4. 

схема 4
Дополнительное профессиональное образование как базовый элемент системы 

управления профессиональным развитием муниципальных служащих
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согласно нормативным правовым документам различают следующие 
виды дополнительного профессионального образования муниципальных 
служащих: 

• повышение квалификации – обновление знаний и совершенствование 
навыков муниципальных служащих, имеющих профессиональное образо-
вание, в связи с повышением требований к уровню их квалификации и не-
обходимостью освоения ими новых способов решения профессиональных 
задач; повышение квалификации может быть: краткосрочным (18–72  ч, 
72–100 ч); среднесрочным (свыше 100 ч);

• профессиональная переподготовка – приобретение дополнительных 
знаний и навыков, необходимых для осуществления муниципальными слу-
жащими нового вида профессиональной служебной деятельности; про-
фессиональная переподготовка реализуется по образовательным програм-
мам не менее 500 аудиторных часов и завершается защитой выпускной 
аттестационной работы;

• стажировка муниципального служащего, которая включает изуче-
ние им передового опыта, в том числе зарубежного, а также закрепление 
теоретических знаний, полученных служащим при освоении программ 
профессиональной переподготовки или повышения квалификации, и при-
обретение практических навыков и умений для их эффективного исполь-
зования при исполнении им своих должностных обязанностей; во время 
стажировки приобретаются профессиональные и организаторские навыки 
по занимаемой или более высокой должности [6, 11, 12, 13].

установлены следующие документы, удостоверяющие получению 
различных видов дополнительного профессионального образования:

• удостоверение о повышении квалификации (для программ до 72 ч);
• свидетельство о повышении квалификации (для программ свыше 

72  ч);
• диплом о профессиональной переподготовке (для программ свыше 

500 ч.), дающий право заниматься новым видом профессиональной дея-
тельности.

виды дпо муниципальных служащих показаны на схеме 5.

схема 5
Виды дополнительного профессионального образования муниципальных служащих

 
 

60 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Дополнительное профессиональное 
образование 

Повышение 
квалификации 

Профессиональная 
переподготовка 

Стажировка 



61дополнительное профессиональное образование...

Раскрывая особенности профессионализации кадров муниципальной 
службы, представляется важным обратить внимание на одно очень значи-
мое обстоятельство. кадровый состав муниципальной службы в подавля-
ющем большинстве составляют специалисты, не имеющие базовой спе-
циальности «государственное и муниципальное управление». они дипло-
мированы по другим специальностям – педагогическим, экономическим, 
техническим, медицинским, инженерным и т.д. данные, отражающие 
специфику базовой профессиональной подготовки муниципальных слу-
жащих сибирского федерального округа и томской области, приведены 
нами в параграфе 1.2. поэтому именно система дпо выступает основным 
институтом профессионализации кадров муниципальной службы.

специфика функционирования системы дпо муниципальных слу-
жащих в том, что она является подсистемой системы государственной 
кадровой работы, обслуживает муниципальную службу в направлении 
подготовки профессиональных кадров. Это происходит через решение 
следующих задач:

приведение уровня профессиональных знаний, умений и на-• 
выков муниципальных служащих в соответствие с требованиями научно-
технического и социального прогресса, повышение гибкости их обще-
культурной, научной и профессиональной подготовки с учетом изменения 
социально-экономической реальности;

изучение и внедрение в практику передового мирового опыта и •	
достижений науки управления;

создание установок на овладение предметом деятельности в •	
сфере муниципальной службы;

формирование и развитие способностей муниципальных служа-•	
щих [301].

основаниями для дпо муниципальных служащих являются:
1) назначение служащего на иную должность муниципальной службы 

в порядке должностного роста на конкурсной основе;
2) включение служащего в кадровый резерв на конкурсной основе;
3) результаты аттестации муниципального служащего. 
в настоящее время довольно четко просматриваются три основные 

функции дпо (поствузовского обучения) кадров муниципальной службы 
[301 и др.].

1. адаптирующая функция. то есть в ходе обучения слушатель дол-
жен получить необходимую подготовку, которая бы позволила ему без-
болезненно адаптироваться к постоянно меняющимся социальным требо-
ваниям. 
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2. компенсаторная функция, призванная компенсировать пробелы до-
вузовского и вузовского обучения. 

3. интегративная функция. к сожалению, в процессе обучения эта 
функция зачастую упускается из виду, в то время как именно она име-
ет особое значение, так как понятие интеграции является ключевым для 
создания полноценного поствузовского образования. Речь идет об инте-
грации специальной и фундаментальной подготовки, личностного и кол-
лективного развития, узкопрофессионального и общего образования, на-
учной и управленческой подготовки.

система дпо муниципальных служащих в качестве структурных эле-
ментов включает:

государственные и негосударственные учреждения высшего и до-•	
полнительного профессионального образования;

профессиональные образовательные планы и программы (основ-•	
ные и дополнительные);

соответствующие государственные образовательные стандарты;•	
органы управления профессиональным развитием государствен-•	

ных и муниципальных служащих и подведомственные им учреждения и 
предприятия [155].

представим организационный порядок реализации работы по дпо 
муниципальных служащих в субъектах Федерации сибирского федераль-
ного округа на примере томской области. дпо муниципальных служа-
щих по всем его видам (см. схему 5) осуществляется в образовательных 
учреждениях профессионального образования, определяемых на конкурс-
ной основе в соответствии с действующим законодательством по государ-
ственному и муниципальному заказу [13, 15].

государственный и муниципальный заказ на профессиональную пе-
реподготовку, повышение квалификации и стажировку муниципальных 
служащих формируется с учетом программ органов местного самоуправ-
ления и государственных органов по профессиональному развитию муни-
ципальных служащих, основанных на индивидуальных планах професси-
онального развития муниципальных служащих. в целях ориентации дпо 
на практическую деятельность и разработки корректирующих мероприя-
тий при формировании государственного и муниципального заказа на 
программы профессионального развития муниципальных служащих про-
водится оценка эффективности программ обучения, которая включает:

проведение входного и выходного тестирования знаний и навы-•	
ков;
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анкетирование слушателей на предмет удовлетворенности про-•	
граммами обучения, их внедрения;

анализ соответствия реализуемых учебных планов программам, •	
прошедшим конкурсный отбор;

оценку практической направленности проектов, разработанных в •	
процессе обучения;

контроль за выполнением требований к организации процесса •	
обучения.

как уже было отмечено выше, наиболее приоритетные требования к 
профессионализму современных муниципальных служащих в России свя-
заны с ориентацией на повышение результативности их профессиональ-
ной деятельности и обеспечение высокого качества муниципальных услуг 
через активизацию диалога власти и населения. соответственно эти ори-
ентиры должны удерживаться при проектировании программ дпо для 
муниципальных служащих и планировании их результатов. программы 
дпо, формируя и развивая профессионализм муниципальных служа-
щих согласно заданным установкам, становятся при этом действенным 
средством повышения эффективности работы местной власти. причем 
представляется весьма важным обратить внимание на то, что оценить ре-
альное влияние программ дпо муниципальных служащих на эффектив-
ность работы власти можно только с помощью специально осуществляе-
мого мониторинга. однако, как показывает анализ работ авторитетных 
специалистов в сфере профессионализации муниципальных служащих 
(в.а.  гневко, а.в. новокрещенов, о.в. Рой, а.с. цупко и др.), наряду 
с пониманием важности такого мониторинга его теоретические аспекты 
практически не разработаны. необходимость отслеживания взаимосвязи 
программ дпо для муниципальных служащих и изменений в их профес-
сиональной деятельности также активно обозначается практиками – субъ-
ектами государственного и муниципального заказа на программы дпо для 
кадров муниципальной службы (руководители органов государственного 
управления и местного самоуправления). актуальность этой работы хо-
рошо осознается также руководителями федеральных структур и муници-
пальных учреждений. по данным специально проведенного нами интер-
вью (206 респондентов – руководителей федеральных структур, органов 
государственного управления, местного самоуправления, муниципальных 
учреждений и организаций), такое мнение выражают 93 % опрошенных.

безусловно, в современной практике дпо, как было показано на при-
мере практики дпо муниципальных служащих томской области, про-



64 глава 1

водится оценка эффективности программ обучения, которая чаще всего 
включает: проведение входного и выходного тестирования знаний и на-
выков; анкетирование слушателей на предмет удовлетворенности про-
граммами обучения; оценку практической направленности проектов, раз-
работанных в процессе (по итогам) обучения; контроль за выполнением 
требований к организации процесса обучения. вместе с тем такая оценка 
не предполагает отслеживания влияния образовательного воздействия на 
реальные изменения в служебной деятельности обучившегося специали-
ста, несмотря на то, что именно эти изменения и составляют основной 
смысл программ дпо.

акцентирование необходимости осуществлять целенаправленный 
мониторинг влияния программ дпо на изменения в профессиональной 
деятельности обучившихся специалистов дает основания по-новому ин-
терпретировать понятие результативности программ дпо. при соблю-
дении обозначенных акцентов, на наш взгляд, появляется возможность 
говорить о практико-ориентированной результативности таких программ. 
практико-ориентированная результативность программ дпо муници-
пальных служащих определена нами как дидактическая характеристика 
образовательных результатов данных программ, отражающая наличие 
объективно диагностируемых положительных изменений в профессио-
нальной деятельности специалиста, прошедшего обучение. очевидно, 
что повышение уровня практико-ориентированной результативности 
программ дпо муниципальных служащих будет достигнуто лишь при 
необходимом преобразовании всех аспектов этого процесса, как-то: по-
становка целей, планирование результатов, конструирование содержания 
образования, выбор способов организации образовательного взаимодей-
ствия и методов оценки образовательных результатов. следовательно, 
основные направления развития теории и практики дпо муниципальных 
служащих будут непосредственно связаны с обозначенными акцентами ее 
современных целей. 

на рост приоритета практико-ориентированной результативности про-
грамм дпо для муниципальных служащих указывает то, что в последнее 
время у муниципальных служащих стала особенно выраженной потреб-
ность к прохождению программ дпо в виде стажировок. стажировка, как 
правило, осуществляется в целях изучения лучшего профессионального 
опыта, приобретения или развития профессиональных и организаторских 
навыков для выполнения обязанностей по занимаемой или более высокой 
должности. в ходе нашей опытно-экспериментальной практики отработа-
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ны программы стажировок как части профессиональной переподготовки 
муниципальных служащих.

Решению проблемы повышения практико-ориентированной резуль-
тативности программ дпо в значительной мере способствует использо-
вание индивидуальных планов (программ) профессионального развития 
муниципальных служащих, в которых для каждого специалиста на опре-
деленный (чаще межаттестационный) период дифференцированно под-
бирается вид дпо в соответствии с его личной карьерной ситуацией и 
стратегией [269]. однако использование такого подхода в системе профес-
сионализации кадров муниципальной службы пока носит эпизодический, 
несистемный характер. использование индивидуальных планов профес-
сионального развития муниципальных служащих пока слабо увязывает-
ся с проектированием образовательного процесса дпо муниципальных 
служащих.

Раскрывая особенности дпо как основного института профессиона-
лизации муниципальных служащих, необходимо также отметить, что дан-
ная образовательная сфера является частью российской системы образо-
вания взрослых. Это даёт основания рассматривать дпо муниципальных 
служащих как андрагогический процесс. 

специфика образования взрослых заключается в том, что это не про-
сто надстройка к имеющемуся образованию, а целая область с особыми 
отношениями участников образовательного процесса, особой образова-
тельной мотивацией, особыми целями [395]. отличительные черты об-
разования взрослых, способы его оптимальной организации, подходы к 
оценке качества – все эти и многие другие вопросы составляют содержа-
ние интенсивно развивающегося направления современной педагогиче-
ской науки – андрагогики. 

Рассмотрение сущности взрослости как онтогенетического периода и 
особенностей субъектной характеристики взрослого обучающегося в ра-
ботах б.г. ананьева, к.а. абульхановой-славской, л.и. анцыферовой, 
г. крайга, с.г. вершловского, Ю.н. кулюткина, в.и. слободчикова, 
в.и.  слуцкого, е.и. степановой, г.с. сухобской и других авторов позво-
ляет сделать некоторые обобщения. 

современные взрослые люди в России определяют высокую ценность 
образования как фактора профессиональной и личностной успешности. 

взрослый – это онтогенетическое состояние, качественные характе-
ристики которого определяют возможность проявления человеком субъ-
ектной позиции в роли обучающегося. они таковы:
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осознание наличия собственных образовательных дефицитов;•	
способность самостоятельно формировать цели собственного об-•	

разования;
потребность и способность выбирать время и форму образова-•	

ния;
осознанный выбор и принятие активной или пассивной позиции •	

в образовательном процессе;
саморегуляция поведения в образовательном процессе;•	
способность к социально-коммуникативной интеграции и пер-•	

цептивной адекватности в ходе реализации образовательных коммуника-
ций;

стремление и возможность привнести в обучение содержание •	
собственного опыта.

закономерности продуктивного обучения взрослых основательно 
представлены в работах зарубежных (с. брукфилд, п. джарвис, д.  колб, 
м. ноулз, г. лэйбоуви-виф, к. Ригель, дж. Роджерс, Р. стернберг, 
п.  Фрейре и др.) и отечественных (н.о. вербицкая, с.г. вершловский, 
м.т. громкова, м.г. ермолаева, с.и. змеёв, л.н. лесохина, а.м. митина, 
в.и. подобед, з.н. сафина, г.с. сухобская и др.) исследователей.

на схеме 6 в обобщенном виде представлены факторы формирования 
учебной мотивации взрослых. ее наличие во многом определяет активи-
зацию субъектной позиции взрослого обучающегося.

схема 6
Факторы формирования учебной мотивации взрослых
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обобщая данные сравнительного анализа взглядов разных исследова-
телей по проблеме особенностей дополнительного образования взрослых, 
в.Ф. хозов выделяет следующее [431].

• в современных отечественных и зарубежных исследованиях, посвя-
щенных проблемам обучения взрослых, полноценно раскрыты базовые 
принципы обучения взрослых. имеющиеся несущественные расхождения 
во взглядах на этот вопрос объясняются тяготением тех или иных иссле-
дователей к технократическому или гуманитарному подходу к образова-
нию. 

• процесс обучения как детей, так и взрослых подчиняется одним и 
тем же закономерностям. отличие будет не в сущности закономерностей, 
а в форме и способах их проявления (а.а. вербицкий).

• для повышения эффективности обучения взрослых особое значение 
имеет, во-первых, сочетание традиционных и нетрадиционных форм и ме-
тодов обучения; во-вторых, их соотнесенность с этапом обучения.

• возрастание эффективности процесса обучения взрослых в значитель-
ной степени обеспечивается становлением личностно-профессиональной 
позиции преподавателя как андрагога. 

в качестве иллюстрации определенного единства воззрений различ-
ных ученых на принципиальные основы обучения взрослых можно приве-
сти принципы обучения взрослых, разработанные санкт-петербургскими 
учеными, и андрагогические принципы, сформулированные с.и. змеёвым 
[152–154].

Принципы обучения взрослых как участников образовательно-
го процесса, разработанные группой санкт-петербургских ученых 
(в.п.  виноградов, е.с. заир-бек, е.и. казакова, а.п. тряпицына):

ценностное проживание. •	
применение активных форм обучения. •	
относительная «завершенность» процесса обучения, заключаю-•	

щаяся в оформленности его результатов. 
погружение. •	
Рефлексивное сопровождение в процессе обучения хода и резуль-•	

тата образовательной деятельности. 
согласованность коммуникативных культур. •	
информационная достаточность. •	
использование модульного принципа проектирования процесса •	

обучения. 
Основные андрагогические принципы обучения, по с.и. змеёву:
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приоритет самостоятельного обучения (принцип субъектности).•	
принцип совместной деятельности. •	
принцип опоры на опыт обучающегося. •	
индивидуализация обучения.•	
системность обучения.•	
контекстность обучения (термин а.а. вербицкого).•	
принцип актуализации результатов обучения. •	
принцип элективности обучения. •	
принцип развития образовательных потребностей. •	
принцип осознанности обучения [152–154]. •	

отвечая на вопрос «как обеспечить андрагогичность в образовании 
взрослых?», м.г. ермолаева приводит, на наш взгляд, интересные коммен-
тарии относительно реализации выделенных андрагогических принципов 
обучения [125–127]. она отмечает, что препятствия для реализации идеи 
самостоятельности или субъектности при обучении взрослых возникают 
по следующим аспектам:

в целеполагании: цели в программах чаще всего сформулирова-1) 
ны с позиции преподавателей (акцент на том, что будет делать препода-
ватель – обучать, знакомить, формировать, готовить); цели ограничены, в 
основном, предметной ориентацией (формирование конкретных профес-
сиональных знаний или умений), без учета личностной компоненты (то, 
что связано с самопознанием, саморазвитием, самообразованием участ-
ников);

в построении содержания: в программе оно ограничено только 2) 
нормативным пространством;

в технологическом отношении: предпочтение отдано фронталь-3) 
ным, лекционным формам.

принцип самостоятельности смыкается с идеями:
– индивидуализации обучения, т.е. ориентации на конкретные образо-

вательные потребности и цели учащихся, их уровень подготовки и другие 
особенности. в этом плане важен учет их избирательного отношения к 
целям, содержанию, способам реализации целей. соответственно, необ-
ходимо, с одной стороны, усиление адресности программы, а с другой – 
воплощение идеи кооперативности в обучении, т.е. создание условий для 
совместного творчества во взрослой аудитории;

– вариативности, гибкости образовательной программы, т.е. создание 
условий для выбора учащимся целей, содержания, форм, методов, источ-



69дополнительное профессиональное образование...

ников, средств, сроков, времени, места обучения, оценивания результатов 
обучения [126].

Реализация принципа осознанности, или рефлексивности, связана с 
созданием условий для осознания обучающимися собственного опыта, 
для работы со смыслами и ценностями не только их индивидуальной про-
фессиональной деятельности, но и с осмыслением ими образовательного 
опыта для использования выводов, связанных с его содержанием, в дея-
тельности тех организаций и коллективов, к которым взрослый обучаю-
щийся причастен. Это станет возможным, если андрагог будет содейство-
вать созданию рефлексивной среды обучения, которая может быть обе-
спечена посредством следующих приемов:

помощь в актуализации индивидуального опыта каждого участни-* 
ка;

наличие установки на рефлексию содержания и результатов обра-* 
зовательного опыта обучающихся (данная установка может быть реали-
зована при использовании специальных упражнений, заданий для само-
стоятельной работы, ведения рефлексивных дневников);

организация процессов обсуждения таким образом, чтобы они * 
стали «коллекционированием» опыта, когда участники, сопоставляя 
услышанное от других с собственными идеями и представлениями, 
могли продвигаться в собственной деятельности, помогая тем самым 
профессионально-личностному становлению других [126].

при реализации принципа развития образовательных потребностей 
следует понимать, что взрослые обучающиеся мотивированы учиться 
только тому, что, по их мнению, им нужно, – тому, что напрямую отвечает 
их интересам в конкретной актуальной ситуации профессиональной или 
личной жизни. так, муниципальные служащие – слушатели современных 
программ дополнительного профессионального образования – ориентиру-
ют преподавателей, работающих с ними, рассматривать методы оптими-
зации муниципального управления по различным его аспектам; изучать 
подходы, обеспечивающие повышение качества муниципальных услуг. 

соответственно перед специалистами, конструирующими содержание 
образования взрослых (учебные планы) и рабочие программы учебных 
дисциплин, всегда стоит задача выяснения образовательных потребно-
стей взрослых обучающихся. вместе с тем обращение к потенциальным 
обучающимся с просьбой четко и конкретно сформулировать свой запрос, 
актуальные вопросы содержания образования на этапе моделирования 
учебных планов часто вызывает у них затруднения. когда же обучающие-
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ся включаются в ходе образовательного процесса в обсуждение разных 
проблем, у них появляются и вопросы, и предложения по содержанию об-
разовательных программ. в этом плане работа с образовательными запро-
сами слушателей, с формулировкой ими своих предложений по содержа-
нию образования требует серьезных подготовительных организационных 
усилий. причем здесь важно выявить не только явные, но и скрытые, т.  е. 
пока неосознанные или невербализованные образовательные потребно-
сти. 

кроме того, важно учитывать то, что ориентироваться только на запро-
сы и жизненный опыт обучающихся крайне недостаточно. образование 
взрослых не может строиться только на сегодняшнем запросе слушателя. 
целесообразно строить обучение, не только выявляя и восполняя сию-
минутные «дефициты» обучающихся, но и способствуя развитию у них 
новых образовательных потребностей. необходимо разъяснять взрослым 
обучающимся, показывать на убедительных конкретных примерах, что 
очень часто главным инструментом успешности выполнения какой-либо 
деятельности выступает не какое-то конкретное знание, а, например, спо-
собность его находить, т.е. определенные личностные качества. именно 
их развитие должно быть актуализировано в андрагогическом процессе. 
в реализации принципа развития образовательных потребностей находят 
свое воплощение идеи личностно-ориентированного образования, его от-
крытости, инновационности, предполагающие знакомство с прогрессив-
ными образовательными идеями и наличие направленности образователь-
ного процесса на их освоение.

соблюдение принципа актуализации результатов обучения обеспечи-
вает практико-ориентированность его результатов, т.е. возможность сво-
евременного внесения взрослым обучающимся необходимых изменений в 
собственную профессиональную деятельность. его можно рассматривать 
как наиболее существенный признак для любого курса в практике обра-
зования взрослых.

в контексте обозначенного принципа интерес представляют результа-
ты на уровне конкретного продукта – проекты решения актуальных про-
фессиональных проблем, новые идеи по совершенствованию различных 
аспектов собственной профессиональной деятельности, эссе, портфо-
лио. по данным наших собственных исследований, особую ценность для 
взрослых обучающихся, включенных в программы дополнительного про-
фессионального образования, представляют практико-ориентированные 
выпускные аттестационные работы, посвященные разработке актуальных 
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профессиональных проблем. предложения, сформулированные в резуль-
тате выполнения таких работ, проходят серьезную экспертную оценку и 
могут быть уверенно использованы в реальной профессиональной прак-
тике. 

обсуждая вопрос о реализации андрагогических принципов, нель-
зя не затронуть коммуникативный аспект процесса обучения взрослых. 
коммуникативная компонента – важнейший аспект характеристики чело-
века как субъекта какой-то деятельности (в данном случае учебной). 

установлено, что для обучения взрослых адекватны подходы, обеспе-
чивающие интерактивность [76, 78, 79, 88, 103, 125, 160, 182, 186, 210, 
219, 224, 232, 242, 244, 245, 268, 272, 273, 282, 305, 307–311, 316–318, 
334, 352 и др.]. социально-психологическую основу такой позиции со-
ставляет то, что отличительными чертами взрослого человека выступают 
способность к социально-коммуникативной интеграции и перцептивной 
адекватности в ходе реализации образовательных коммуникаций, а так-
же наличие потребности привносить в обучение собственный жизненный 
опыт, расширять возможности его осознания и границы применения. 

перевод англоязычного термина «interactive learning» обозначает нау-
чение (стихийное или специально организованное), основанное на взаи-
модействии, и обучение, построенное на взаимодействии. интерактивное 
обучение основано на прямом взаимодействии учащихся (обучаемых) 
с учебным окружением. учебное окружение, или учебная среда, играет 
роль реальности, в которой участники находят для себя область осваивае-
мого опыта. при интерактивном обучении опыт учащегося – участника 
служит центральным источником учебного познания. в традиционном 
обучении преподаватель выполняет роль «фильтра», пропускающего че-
рез себя учебную информацию, в интерактивном – он выполняет роль по-
мощника в работе группы (учебной), одного из источников информации. 
в интерактивном обучении преподаватель выступает в роли организато-
ра взаимодействия участников с областью осваиваемого опыта [182, 184, 
254, 356 и др.].

по сравнению с традиционным интерактивное обучение (иао) отли-
чается характером взаимодействия обучающегося и обучающего: актив-
ность преподавателя уступает место активности обучающихся, педагоги-
ческая задача – создать условия для их инициативы. в таком обучении 
обучающиеся являются полноправными участниками образовательного 
взаимодействия, причем их опыт важен не менее, чем опыт ведущего, ко-
торый не дает готовых знаний, но побуждает к самостоятельному поиску. 
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углубленная работа с имеющимся опытом – характерная черта интерак-
тивного обучения [182].

в контексте рассмотрения реализации идеи интерактивности в ан-
драгогическом процессе представляется целесообразным обозначить еще 
один ее аспект – специфику роли преподавателя в процессе обучения 
взрослых. 

с. брукфилд, определяя роль преподавателя для успешного построе-
ния и реализации программ образования взрослых, разработал комплекс 
общих принципов организации и проведения обучения их результатив-
ного образования [463]. им введено понятие «фасилитация», т.е. «содей-
ствие обучению». позиция фасилитатора особенна тем, что преподава-
телю не обязательно знать конкретные рецепты («правильные ответы»), 
но необходимо знать, как их искать. по с. брукфилду, фасилитация по-
нимается как «оказание помощи взрослым в понимании и предпринятии 
соответствующих действий в окружающем их личном, социальном, про-
фессиональном и политическом контекстах жизни» [там же]. с. брукфилд 
выделил 6  главных принципов обучения, соблюдение которых ведет к 
поддержке и развитию мотивации взрослых обучающихся, обеспечивая 
успешность их образовательной деятельности: добровольность участия; 
взаимное уважение; дух сотрудничества; практика; критическое размыш-
ление; самонаправленность [там же].

важной характеристикой фасилитации является ее направленность на 
создание у обучающихся «духа критической рефлексии», способствующей 
личностному развитию и нахождению эффективных подходов к разреше-
нию рассматриваемых проблем. Фасилитация актуализирует личностный 
потенциал обучающегося и содействует его развитию [182].

завершая характеристику дпо как андрагогического процесса, мож-
но резюмировать следующее:

во-первых, реализация андрагогичности при осуществлении обра-
зовательных программ для взрослых предполагает соблюдение соответ-
ствующих принципов.

во-вторых, предметом рефлексии взрослого обучающегося в образо-
вательном процессе выступают, прежде всего, смыслы, связанные с его 
собственной профессиональной и личностной продуктивностью (это 
относится ко всем социальным ролям, которые выполняет конкретный 
взрослый).

в-третьих, содержание андрагогических программ не отличается ста-
тичностью, оно может корректироваться в ходе образовательного процес-
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са по мере осознания взрослыми обучающимися собственных образова-
тельных дефицитов и актуализации своего опыта в контексте осмысления 
содержания образовательной событийности.

в-четвертых, обучение взрослого чаще всего осуществляется в ситуа-
ции дефицита личного времени. Это требует четкой временной структу-
ризации андрагогического процесса и обеспечения возможности ее инди-
видуализации в контексте временных особенностей организации жизне-
деятельности отдельных обучающихся. 

в-пятых, наиболее целесообразной для преподавателя в андрагогиче-
ских программах является позиция фасилитатора.

на постановочном этапе нашего исследования было проведено анке-
тирование муниципальных служащих (опрошено 523 человека – участни-
ка программ дпо), связанное с выяснением их оценки состояния дпо как 
процесса профессионализации кадров муниципальной службы. данные 
анкетирования актуализировали проблему нашего исследования и позво-
лили уточнить его тему. 

по итогам анализа данных анкетирования установлено, что 73 % му-
ниципальных служащих обозначают важность дпо для профессиональ-
ного развития кадров муниципальной службы. вместе с тем всего 29 % 
респондентов оценивают степень фактического влияния программ дпо 
муниципальных служащих на уровень их профессионализма как высокую 
(при этом 53 % обозначают ее как среднюю и, соответственно, 18 % – 
как низкую). такое распределение ответов на вопрос о степени влияния 
программ дпо на уровень профессионализма муниципальных служащих 
позволяет сделать вывод о том, что ресурсы дпо как основного фактора 
профессионализации специалистов данной профессиональной группы ре-
ализованы далеко не в полной мере. Этот вывод подтверждается тем, что 
64 % опрошенных обозначают необходимость модернизации существую-
щих подходов к реализации процесса дпо. при этом 78 % опрошенных 
считают, что нужно увеличить количество стажировок муниципальных 
служащих как продуктивной формы их дпо и более активно привлекать 
руководство органов местного самоуправления к процессу реализации 
программ дпо. значимость усиления ориентации программ дпо на лич-
ностное развитие обучающихся обозначают 74 % участников анкетирова-
ния, а 66 % – увеличение доли индивидуальной работы с обучающимися 
в процессе дпо. несовершенство учебно-методической обеспеченности 
процесса дпо и актуальность усиления направленности преподавателя на 
формирование у обучающихся способности продуктивно решать профес-
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сиональные задачи отметили 62 % респондентов; 59 % муниципальных 
служащих говорили о необходимости углубления связи содержания про-
грамм дпо с актуальными проблемами практики местного самоуправле-
ния; 51 % обозначили необходимость активизации диалога преподавателя 
и обучающихся в ходе реализации программ дпо. 

также на первом этапе нашей исследовательской работы проводилось 
интервьюирование сотрудников департамента по работе с муниципаль-
ными образованиями администрации томской области, по согласованию 
с которыми осуществляется формирование государственного заказа на 
перечень программ дпо муниципальных служащих, а также управляю-
щих делами муниципальных районов, традиционно курирующих кадро-
вую работу в органах местной власти и глав муниципальных образований. 
данная группа респондентов условно была обозначена нами как «работо-
датели».

целью собеседования являлось выяснение позиции субъектов госу-
дарственного и муниципального заказа на программы профессиональ-
ной подготовки муниципальных служащих относительно необходимости 
и направлений модернизации дпо кадров местного самоуправления. 
интервьюирование проводилось в форме неструктурированной беседы, 
с использованием преимущественно закрытых вопросов. в ходе беседы 
были актуализированы два вопроса:

• существует ли необходимость модернизации дпо муниципальных 
служащих?

• каковы основные направления модернизации дпо муниципальных 
служащих?

по итогам проведенного нами анализа материалов интервьюирования 
выявилось, что «работодатели» указали на необходимость модернизации 
дпо муниципальных служащих. при этом основными позициями, кото-
рые требуют совершенствования в рамках модернизации, большинством 
опрошенных названы следующие (позиции, отмеченные более 65 % опро-
шенных):

• более активное привлечение руководства органов местного самоу-
правления (особенно непосредственных руководителей специалистов, на-
правляемых на обучение) к участию в процессе дпо – для определения 
заданий на обучение, для оценки результатов дпо; для определения ме-
ста конкретной программы дпо в индивидуальной программе профес-
сионального развития специалиста;
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• усиление связи тем выпускных аттестационных и итоговых работ с 
актуальными проблемами практики органов местного самоуправления – 
для последующего практического внедрения их результатов;

• совершенствование методов оценки результативности программ 
дпо в контексте их влияния на уровень профессионализма обучившихся 
специалистов и результативность деятельности органов местного самоу-
правления;

• использование в учебном процессе активных образовательных тех-
нологий, таких как модерация, тренинги профессионально значимых уме-
ний, разработка проектов, анализ конкретных ситуаций (включая изуче-
ние лучшего опыта муниципального управления); индивидуальное кон-
сультирование (коучинг);

• совершенствование качества учебно-методического обеспечения 
программ дпо в контексте усиления их практической направленности; 

• актуализация стажировок как продуктивного вида дпо;
• использование потенциала технологий дистанционного обучения в 

системе управления профессиональным развитием кадров муниципаль-
ной службы.

оценка современного состояния дпо муниципальных служащих 
(анализ литературы, анкетирование муниципальных служащих – участ-
ников программ дпо, опрос руководителей органов местного самоуправ-
ления и специалистов органов государственного управления, формирую-
щих муниципальный и государственный заказ на профессиональную под-
готовку кадров муниципальной службы) позволяет сформулировать ряд 
недостатков в функционировании действующей отечественной системы 
дпо муниципальных служащих, как-то:

• низкий уровень причастности непосредственных руководителей 
специалистов, направляемых на обучение, к процессу дпо – для плани-
рования результатов обучения, определения заданий на обучение, оценки 
результативности программ дпо, определения места конкретной про-
граммы в индивидуальном профессиональном развитии специалиста;

• недостаточность связи содержания программ дпо и тем выпускных 
аттестационных и итоговых работ с актуальными проблемами практики 
омсу – для последующего практического внедрения результатов данных 
работ в деятельность органов местного самоуправления;

• несистематичность и недостаточность использования в процессе 
дпо активных методов обучения, таких как модерация, тренинги профес-
сионально значимых умений, разработка проектов, анализ конкретных си-
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туаций (включая изучение лучшего опыта муниципального управления); 
индивидуальное консультирование (коучинг); 

• недостаточная степень развитости практики использования стажи-
ровок (особенно зарубежных) как продуктивного вида дпо муниципаль-
ных служащих;

• недостаточность использования потенциала дистанционного обуче-
ния в системе управления профессиональным развитием кадров муници-
пальной службы;

• низкий уровень индивидуализации образовательного сопровожде-
ния обучающихся специалистов в процессе дпо; 

• неразработанность методических подходов к диагностике результа-
тивности программ дпо в контексте оценки их влияния на улучшение 
показателей служебной деятельности обучившихся специалистов и, соот-
ветственно, на результативность деятельности органов местного самоу-
правления.

для достижения системой дпо задач государственной кадровой по-
литики в сфере профессионализации кадров муниципальной службы 
согласно современным требованиям к деятельности органов местного 
самоуправления, на наш взгляд, также представляют интерес данные по 
оценке фактического состояния профессионализма этих специалистов.

нами проведены исследования о том, каких знаний (из какой научной 
области), по мнению муниципальных служащих, им не хватает в насто-
ящее время для продуктивного решения задач служебной деятельности 
(табл. 5). в опросе участвовало 834 муниципальных служащих томской 
области (главная, ведущая и старшая группы муниципальной службы).

 
таблица 5

Характеристика образовательных потребностей 
муниципальных служащих

№ п/п область научного знания

доля муниципальных служащих, отметив-
ших профессиональный интерес к знаниям 

из данной научной области, %
1 право 81
2 Экономика 43
3 управление 42
4 Финансы 31
5 психология 29
6 Риторика 29
7 политология 24
8 имиджелогия 24
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полученные нами данные анализа содержания образовательных по-
требностей муниципальных служащих не противоречат данным, по-
лученным а.в. новокрещеновым, авторитетным российским ученым-
социологом в области проблем становления местного самоуправления в 
России. при изучении того, какие знания муниципальные служащие сФо 
считают наиболее важными для своей профессиональной состоятельно-
сти, им установлено, что большинство (75 %) муниципальных служащих 
на первое место ставят знание законодательства, на второе – знание жизни 
как таковой (42 %); далее последовательно идут экономические (45 %), 
управленческие (35 %), психологические (35 %), социологические (23 %), 
в области финансов (24 %), а также политологические (20 %) знания. 

данные, полученные а.в. новокрещеновым, также показывают, что 
оценка уровня своего профессионализма муниципальных служащих, кото-
рые занимают более высокое положение в органах местного самоуправле-
ния, выше самооценки профессионализма тех, чье служебное положение 
невысоко. Руководящие работники муниципальной службы более высоко 
оценивают профессионализм своих коллег, чем рядовые. 

интерес вызывают данные самооценки сотрудников органов местного 
самоуправления по своей теоретической подготовке. 12 % респондентов 
оценивают теоретическую подготовку своих коллег как отличную, 50 %  – 
как хорошую, 23 % – как удовлетворительную, 3 % – как неудовлетвори-
тельную и 1 % – как очень плохую [303]. 

как уже отмечалось, муниципальная служба – особый вид профес-
сиональной деятельности, требующий специальной профессиональной 
подготовки. согласно данным а.в. новокрещенова, по базовому профес-
сиональному образованию муниципальные служащие сФо подготовлены 
следующим образом: 28 % имеют техническое образование, 32 % – эконо-
мическое, 25 % – педагогическое, 7 % – юридическое и 32 % – сельскохо-
зяйственное [303]. 

данные нашего собственного анализа по базовому профессионально-
му образованию глав муниципальных образований томской области пред-
ставлены в табл. 6.

таблица 6
Данные об образования глав муниципальных образований 

Томской области (данные 2008 г.)
наименование должностей данные

чел. %
1 2 3

Главы муниципальных районов, городских округов, городских 
и сельских поселений,
в том числе: 

139 100

главы муниципальных районов, городских округов 20 14,4

главы поселений 119 85,6



78 глава 1

Окончание табл. 6
1 2 3

Главы муниципальных образований, имеющие высшее про-
фессиональное образование по специальности ГМУ, в том 
числе:

25 18

главы муниципальных районов и городских округов 3 12
главы городских и сельских поселений 22 88

Главы муниципальных образований, имеющие первое высшее 
образование различного профиля и переподготовку по специ-
альности «ГМУ», в том числе:

11 (4 – высшее, 
«ГМУ») 8 (3)

главы муниципальных районов и городских округов 1 – 
высшее«гму»

9 
(0,05)

главы городских и сельских поселений 10 (3 – высшее
«гму») 9

Главы муниципальных образований, имеющие высшее обра-
зование различного профиля, в том числе: 68 50

главы муниципальных районов и городских округов 11 16
главы городских и сельских поселений 57 84

Главы муниципальных образований, имеющие среднее специ-
альное образование,
в том числе: 

28 20

главы муниципальных районов и городских округов 2 7
главы городских и сельских поселений 26 93

Главы муниципальных образований, имеющие среднее полное 
образование 3 2
Главы муниципальных образований, имеющие среднее спе-
циальное образование и переподготовку по специальности 
«ГМУ»

2 1

Главы муниципальных образований, имеющие среднее про-
фессиональное образование по специальности «ГМУ» 1 0,05
Главы МО, имеющие неполное среднее образование 1 0,05

итак, анализ особенностей системы управления профессиональным 
развитием кадров муниципальной службы в России позволяет определить 
дпо как основной институт их профессионализации. Это обусловлено 
тем, что в систему муниципальной службы приходят люди из различных 
социально-экономических сфер – образования, здравоохранения, сельско-
го хозяйства, жкх, бизнеса и т.д. поэтому для формирования профессио-
нализма кадров муниципальной службы дпо имеет решающее значение, 
выполняя и компенсаторную, и адаптационную, и интеграционную функ-
ции. соответственно на дпо возлагаются особо важные задачи государ-
ственной кадровой политики в контексте формирования высокопрофес-
сионального кадрового корпуса органов местного самоуправления. 

одной из современных тенденций профессионализации кадров муни-
ципальной службы выступают разработка и реализация индивидуальных 
программ профессионального развития муниципальных служащих (по 
части вида дпо (профессиональная переподготовка, повышение квали-
фикации, стажировка) для конкретного специалиста на межаттестацион-
ный период).
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обозначение дпо основным институтом профессионализации кадров 
муниципальной службы в нашей стране определяет то, что основные на-
правления развития теории и практики этой образовательной сферы будут 
связаны, прежде всего, с определением таких педагогических подходов, 
которые обеспечат реализацию требований к профессионализму кадров 
муниципальной службы, обусловленных особенностями работы местной 
власти в современных условиях.

анализ современных тенденций развития всей российской систе-
мы образования свидетельствует о том, что стратегическим ориентиром 
ее инноватизации называется компетентностный подход. обозначение 
приоритета практико-ориентированной результативности программ дпо 
муниципальных служащих как стратегического вектора развития теории 
и практики этой образовательной области концептуально соотносится с 
задачами компетентностного обновления системы профессионального 
образования в России.

1.4. Актуальные проблемы дополнительного профессионального 
образования муниципальных служащих 

как детерминанты целей его модернизации

активизация роли дополнительного профессионального образования 
(дпо) как средства повышения эффективности работы местной власти в 
современных условиях, отражающих направленность на инновационное 
развитие российской экономики, связана с повышением уровня практико-
ориентированной результативности программ дпо муниципальных слу-
жащих. для этого необходимо принципиально новое проектирование всех 
процедур дпо как процесса: целеполагание, планирование результатов, 
конструирование содержания образования, выбор способов организации 
образовательного взаимодействия и методов оценки образовательных 
результатов. такое системное преобразование дидактических характери-
стик дпо муниципальных служащих на процессуальном уровне отра-
жает модернизацию отечественной практики профессионализации этих 
специалистов, обеспечивая ее качественно новое состояние, что высту-
пает условием совершенствования деятельности местной власти, а соот-
ветственно, и всей системы местного самоуправления.

понятие «модернизация» практически однозначно трактуется в боль-
шинстве словарей [63, 310, 386, 426 и др.]. содержательную основу этого 
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термина отражают изменения в чем-либо соответственно современным 
требованиям, нормам. 

мы пониманием модернизацию дополнительного профессионально-
го образования муниципальных служащих как его совершенствование за 
счёт введения дидактических новшеств, природа которых обусловлена 
ценностями, целями, требованиями, актуальными и перспективными за-
дачами государственной стратегии развития образовательной системы и 
развития местного самоуправления в России. такие изменения обеспечат 
способность дпо муниципальных служащих достойно отвечать вызо-
вам времени через выполнение социального и государственного заказа 
на подготовку высокопрофессионального штата кадров органов местного 
самоуправления – муниципальных служащих. Это связано с появлени-
ем качественно новых характеристик данной образовательной практики 
в контексте актуализации её потенциальных возможностей как средства 
повышения результативности работы местной власти согласно совре-
менным задачам социально-экономического развития нашей страны. 
Разработка дидактического обеспечения модернизации дпо муниципаль-
ных служащих в России предполагает создание соответствующей дидак-
тической концепции и реализующего её организационно-методического 
инструментария.

в данном параграфе будут раскрыты основные проблемы современ-
ной теории и практики дополнительного профессионального образова-
ния (дпо) муниципальных служащих, которые являются важными для 
конкретизации содержания работы по его модернизации, точного обо-
значения характеристик и акцентов практико-ориентированной результа-
тивности программ дпо муниципальных служащих. данные проблемы 
обусловлены, прежде всего, характером первоочередных задач местного 
самоуправления, определяющих новые требования к профессионализму 
муниципальных служащих. в параграфе 1.2 были охарактеризованы наи-
более актуальные задачи органов местного самоуправления на современ-
ном этапе его развития в России. прежде всего это построение системы 
работы органов мсу на основе программно-целевого подхода (разработ-
ка и реализация программ социально-экономического развития (псЭР) 
каждого муниципального образования). в настоящее время в томской 
области разработаны псЭР для каждого муниципального образования. 
для сотрудников органов местного самоуправления становится особенно 
актуальным осуществление мониторинга данных программ. Реализация 
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этой задачи требует вполне определенных профессиональных характе-
ристик муниципальных служащих. Формирование таких характеристик 
должно быть актуализировано на уровне целей и содержания программ 
современных дпо муниципальных служащих. 

еще раз акцентируем, что в настоящее время, в связи с 
административной реформой, основным вектором совершенствования 
системы местного самоуправления в России выступает ориентир на по-
вышение эффективности и результативности ее работы. 

местное самоуправление (мсу), как уже было сказано в парагра-
фе    1.1, представляет собой ту специфическую «ветвь власти», которая, 
участвуя в осуществлении задач государства, является наиболее близкой 
к народу и должна максимально полно учитывать интересы населения 
при решении различных вопросов местного значения. главной целью 
управления муниципальным образованием является повышение уровня 
жизни населения. достижению поставленной цели способствует обеспе-
чение населения муниципальными услугами, которые определяют каче-
ство жизни. перечень основных видов муниципальных услуг, оказывае-
мых местной властью, определяет Федеральный закон от 6 октября 2003 
г. №  131-Фз «об общих принципах организации местного самоуправле-
ния в Российской Федерации».

одним из важнейших приоритетов при реформировании мсу явля-
ется построение целостной системы управления муниципальными услу-
гами. однако незавершенность процессов разграничения полномочий 
между региональным и муниципальным уровнями управления затруд-
няет построение данной системы. в настоящее время в муниципальных 
образованиях нет единого перечня муниципальных услуг, отсутствует 
система измеримых характеристик их качества, не ведется системный 
мониторинг результатов предоставления муниципальных услуг, не про-
водится анализ соотношения их цены и качества. существующая схема 
организации сети муниципальных учреждений в должной мере не обе-
спечивает выполнение функций по оказанию населению социальных 
и иных муниципальных услуг. в сфере управления муниципальными 
услугами используются в основном организационно-административные 
методы, на территориях муниципальных образований слабо развита ко-
ординация между органами мсу и другими организациями, контроли-
рующими предоставление муниципальных услуг [285]. 
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анализ специальной литературы показывает, что одним из действен-
ных механизмов формирования цивилизованных отношений между 
властью, общественным самоуправлением, бизнесом и отдельным жи-
телем выступает система управления качеством (смк) ISO 9001:2000. 
переход на международные стандарты системы управления качеством 
ISO  9001:2000 – это важное условие достижения нового качества предо-
ставления услуг гражданам, обращающимся в органы местного самоу-
правления [106, 297]. 

Эффективность системы управления качеством ISO 9001:2000 му-
ниципальных услуг сводится к минимизации бюрократизма, коррупции, 
своеволия, равнодушия чиновников к проблемам и запросам жителей 
муниципального образования. с другой стороны, происходят измене-
ния мышления у жителей общины, связанные с преодолением боязни и 
опасения органов власти, осознанием их социальной и гражданской за-
щищенности, повышением степени обратной связи в системе отношений 
«власть  – житель» [106].

заметим, что внедрение смк – это инновационный метод оптимиза-
ции деятельности органов мсу, обеспечивающий принципиально новые 
основания функционирования данной системы управления, играющей 
ключевую роль в решении задач социально-экономического развития му-
ниципальных образований. для перехода на международные стандарты 
системы управления качеством муниципальных услуг органам мсу не-
обходимо решить достаточно много задач. одной из важнейших среди 
них является повышение уровня компетентности кадров мсу в контек-
сте их готовности продуктивно функционировать соответственно требо-
ваниям смк.

внедрение смк требует принципиальных изменений в системе 
управления кадрами муниципальной службы, акцентирует совершенно 
новые задачи их профессионализации. прежде всего актуализируется не-
обходимость учить муниципальных служащих мыслить и действовать в 
соответствии с установками политики качества, строить работу, ориен-
тируясь на результат, удовлетворяющий потребителей муниципальных 
услуг.

в томской области поиск оптимальных организационно-методических 
подходов к решению данной задачи осуществляется в ходе проведения 
соответствующих научно-исследовательских работ (ниР). по заказу ад-
министрации томской области в период с 2006 по 2009 гг. были проведе-



83дополнительное профессиональное образование...

ны ниР, посвященные различным аспектам оптимизации деятельности 
органов местного самоуправления томской области и профессионализа-
ции муниципальных служащих. в результате проведенных ниР:

• разработаны регламенты наиболее значимых и массовых муници-
пальных услуг в рамках создания смк в администрации асиновского 
района и администрации моряковского сельского поселения (в пилотном 
режиме); 

• подготовлены модельные правовые акты, регламентирующие рабо-
ту органов мсу по внедрению смк; 

• апробируются методы мониторинга качества муниципальных услуг 
в соответствии с их регламентами.

с 2009 г. под руководством специалистов департамента по работе с 
муниципальными образованиями администрации томской области и при 
участии консультантов из числа ученых Фгоу впо «сибирская акаде-
мия государственной службы» начата работа по созданию смк в орга-
нах местного самоуправления всех муниципальных районов и городских 
округов томской области.

задачи профессионализации кадров муниципальной службы в кон-
тексте внедрения смк решаются через использование таких форм ра-
боты, как включение муниципальных служащих и других специалистов, 
причастных к оказанию муниципальных услуг, в состав рабочих групп 
по моделированию и апробации регламентов муниципальных услуг; про-
ведение внутрикорпоративной учебы для муниципальных служащих по 
вопросам внедрения смк; постоянно действующий методический семи-
нар по взаимообмену опытом органов мсу разных муниципальных об-
разований томской области по созданию смк. 

в перспективе для формирования готовности кадров местного са-
моуправления успешно работать в системе новых требований по про-
изводству муниципальных услуг планируется включение в содержание 
программ дополнительного профессионального образования (дпо) 
муниципальных служащих вопросов, связанных с функционированием 
смк. в связи с этим в содержании программ дпо особенно важно ак-
туализировать формирование у муниципальных служащих ориентации 
на клиента. связь между профессионализмом муниципальных служащих 
и качеством муниципальных услуг отражена на схеме 7.
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схема 7
Взаимосвязь между профессионализмом муниципальных служащих 

и качеством муниципальных услуг

отметим, что до реформы мсу от муниципальных служащих не тре-
бовалось мыслить категорией услуг. актуализация требования к профес-
сионализму этих специалистов – качественно оказывать услуги населе-
нию – ориентирует дпо на формирование совершенно новой культуры их 
профессионального мышления и профессиональной деятельности. 

обозначая проблемы современной практики мсу, необходимо отме-
тить, что важное место среди них занимает также поиск продуктивных спо-
собов развития у муниципальных служащих инновационно-направленной 
культуры профессиональной деятельности. ведь от способности кадров 
местной власти думать и действовать инновационно во многом зависит 
успешность решения задач инновационного развития экономики нашей 
страны. Формирование инновационно-направленной культуры профес-
сиональной деятельности муниципальных служащих выступает одной из 
актуальных целей системы профессионализации этих специалистов, а со-
ответственно, и целей их дпо. для достижения этой цели необходимо 
понимать дидактические закономерности формирования профессионали-
зации муниципальных служащих средствами дпо в направлении станов-
ления у них такой культуры профессиональной деятельности. Это, на наш 
взгляд, также входит в систему научно-педагогической работы по модер-
низации дпо муниципальных служащих в России. 

следует отметить, что актуальные задачи и проблемы развития мест-
ного самоуправления выступают в качестве внутренних причин, опреде-
ляющих необходимость модернизации дпо кадров муниципальной служ-
бы. Это причины (детерминанты), которые, собственно, связаны с самой 
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системой местного самоуправления в России, ее современным состояни-
ем и соответствующими требованиями к профессионализму кадров муни-
ципальной службы. 

кроме этого, можно выделить внешние (по отношению к системе 
местного самоуправления) причины, обусловливающие необходимость 
модернизации дпо кадров муниципальной службы. Эти причины отра-
жают современные процессы реформирования всей отечественной систе-
мы образования и системы образования взрослых (куда входит дпо) в 
частности как одного из ее элементов. 

как было сказано в предыдущих параграфах, стратегическим ори-
ентиром развития российской системы образования является компетент-
ностный подход. соответственно в настоящее время требуют научной 
разработки вопросы, связанные с интеграцией компетентностного и ан-
драгогического подходов (в том числе и в процесс дпо муниципальных 
служащих). компетентностный подход, как отмечалось, предполагает 
принципиальные изменения характера целеполагания в образовании. 
данный подход ориентирует целевой вектор образования в направлении от 
знаний к компетентности как способности человека продуктивно решать 
различные проблемы собственной жизнедеятельности (личной и профес-
сиональной). 

для конкретизации научных задач в контексте реализации компетент-
ностного подхода как новой формирующейся парадигмы образования в 
России вообще и образования взрослых в частности можно воспользо-
ваться видением а.а. вербицкого [75]. 

по его мнению, любая новая парадигма образования будет реализова-
на при соблюдении ряда условий:

– наличие в обществе ситуации осознания объективной необходимо-
сти перехода к новому типу обучения и готовность принять ее;

– накопление в образовательной практике обширного эмпирического 
опыта нового;

– формирование основательной педагогической теории, которая обоб-
щит имеющийся эмпирический опыт, сделает его научным фактом и ста-
нет теоретической основой практических разработок в сфере образования 
(эта теория должна обладать свойством прогнозности и технологичности, 
в противном случае она не будет иметь серьезного прикладного значе-
ния);



86 глава 1

– опора нового типа обучения на предшествующий, органично соче-
таясь с лучшими традиционными образцами;

– модернизация всех звеньев педагогической системы (ценности, 
цели, содержание, методы, формы и средства обучения и контроля, обра-
зовательная среда, деятельность обучающих и обучающихся);

– решение не только всех прежних образовательных задач, причем на 
более высоком уровне, но и множества новых;

– создание учебников, отражающих сущность и содержание нового 
типа обучения, логику его развертывания;

– понимание основной массой педагогов теоретических и научно-
методических основ нового типа обучения, возможность освоения кон-
кретных педагогических технологий [75].

анализ специальной литературы и осмысление перспектив развития 
дпо в соответствии с концептами компетентностного подхода позволя-
ет выделить основные направления научно-методических исследований, 
связанных с модернизацией андрагогической сферы [36, 76, 78, 101, 103, 
107, 119, 128, 153, 154, 224, 333, 334, 356, 357, 381, 382 и др.]. к ним от-
носятся:

Разработка методических основ определения и формулировки 1. 
целей и планирования результатов дпо в соответствии с философией 
компетентностного подхода. 

выявление способов конструирования содержания компетент-2. 
ностно-ориентированного дпо.

определение специфики организационно-методических ха-3. 
рактеристик компетентностно-ориентированного андрагогического про-
цес са. 

апробация методических подходов, диагностических процедур 4. 
и материалов, обеспечивающих управление качеством дпо при реализа-
ции компетентностного подхода.

Развитие условий взаимосвязи и взаимодополняемости выс-5. 
шего профессионального образования и последипломного образования 
в контексте реализации компетентностной парадигмы профессиональ-
ного образования как по аспекту содержания, так и по организационно-
методической составляющей. 

Разработка и реализация системы мер по формированию мето-6. 
дической готовности преподавателей-андрагогов к реализации компетент-
ностного подхода в условиях дпо.
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выполнение этих разработок будет способствовать выходу россий-
ского дпо на качественно новый уровень, соответствующий основным 
тенденциям развития мировой образовательной практики.

все изложенное выше позволяет определить дидактические задачи 
по обеспечению решения проблем дпо муниципальных служащих в 
России, обусловленных актуальными проблемами развития органов мест-
ного самоуправления (мсу). для наглядности представим эти задачи в 
виде табл. 7, где приняты сокращения: ваР – выпускная аттестационная 
работа; втк – временный творческий коллектив; дпо – дополнительное 
профессиональное образование; мсу – местное самоуправление; сЭР – 
социально-экономическое развитие.

таблица 7
Дидактические задачи, связанные с решением

актуальных проблем дополнительного профессионального образования 
муниципальных служащих

актуальные 
проблемы раз-

вития мсу 

проблемы дпо муни-
ципальных служащих 
в соответствии с акту-
альными проблемами 

развития мсу

дидактические задачи, 
связанные с решением

актуальных проблем дпо 
муниципальных служащих

1 2 3
1. определение 
перечня му-
ниципальных 
услуг и разра-
ботка их регла-
ментов (стан-
дартов)

как обеспечить соот-
ношение стандартов 
профессиональной дея-
тельности муниципаль-
ных служащих и стан-
дартов их дпо через 
перечень компетенций, 
обеспечивающих их 
способность осущест-
влять муниципальные 
услуги?

Формулировка целей и конструирование 
содержания программ дпо на основе пла-
нирования компетенций, обеспечивающих 
способность муниципальных служащих 
определенного уровня местного самоу-
правления продуктивно осуществлять му-
ниципальные услуги

2. внедрение в 
органы местно-
го самоуправ-
ления системы 
менеджмента 
качества му-
ниципальных 
услуг 

как сформировать про-
фессиональные компе-
тенции муниципальных 
служащих, обеспечи-
вающие их профессио-
нальную успешность 
в условиях внедрения 
системы менеджмента 
качества муниципаль-
ных услуг? 

индивидуализация содержания про-
грамм дпо (актуализация тех компетен-
ций, которые необходимы муниципально-
му служащему, включенному в производ-
ство конкретной муниципальной услуги).

определение форм и методов обучения, 
обеспечивающих индивидуализацию про-
грамм дпо
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Продолжение табл. 7
1 2 3

3. установление 
показателей ре-
зультативности 
служебной дея-
тельности му-
ниципальных 
служащих каж-
дого из уровней 
местного са-
моуправления 
(в соответствии 
с регламентами 
м у н и ц и п а л ь -
ных услуг) 

как обеспечить взаи-
мосвязь показателей 
результативности дея-
тельности муниципаль-
ных служащих и показа-
телей результативности 
программ их дпо? 

соотношение целей, содержания и ре-
зультатов образовательных программ с по-
казателями результативности служебной 
деятельности муниципальных служащих 
каждого из уровней местного самоуправ-
ления.

определение методов обучения, обеспе-
чивающих формирование компетенций 
муниципальных служащих, необходимых 
для достижения высокого уровня показа-
телей результативности служебной дея-
тельности (через индивидуализацию про-
грамм дпо). 

определение методических подходов, 
обеспечивающих диагностику результа-
тивности программ дпо муниципальных 
служащих на основе соотношения целей 
и результатов образовательных программ 
с показателями результативности служеб-
ной деятельности муниципальных служа-
щих.

актуализация деятельностно-лично-
стного начала в содержании заданий для 
оценки сформированности компетенций, 
необходимых для достижения высоких 
показателей результативности служебной 
деятельности.

актуализация метода экспертных оценок 
в процессе диагностики результативности 
программ дпо муниципальных служа-
щих 

4. построение 
системы ра-
боты органов 
мсу на основе 
п р о г р а м м н о -
целевого под-
хода

как обеспечить фор-
мирование профессио-
нальных компетенций 
муниципальных служа-
щих, обеспечивающих 
способность продук-
тивно осуществлять 
программы социально-
экономического разви-
тия?

обозначение в качестве результатов про-
грамм дпо тех компетенций, которые 
обеспечат муниципальным служащим 
способность к разработке и реализации 
программ сЭР. 

конструирование соответствующего со-
держания образования дпо.

определение методов обучения, обеспе-
чивающих формирование компетенций 
муниципальных служащих, необходимых 
для реализации программ сЭР
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Окончание табл. 7
1 2 3

5. определение 
м е х а н и з м о в 
(организацион-
ных, правовых, 
финансовых) 
м е ж м у н и ц и -
пального взаи-
модействия.

как обеспечить профес-
сиональную готовность 
муниципальных служа-
щих к осуществлению 
межмуниципального 
взаимодействия?

обозначение в качестве целей дпо тех 
компетенций, которые обеспечат муници-
пальным служащим способность к реали-
зации межмуниципального сотрудниче-
ства. конструирование соответствующего 
содержания образования дпо.

определение методов обучения, обеспе-
чивающих формирование компетенций 
муниципальных служащих, необходимых 
для реализации межмуниципального со-
трудничества (бенчмаркинг – изучение 
лучшего опыта муниципального управле-
ния; стажировки; коллективные проекты;  
выполнение ваР (выпускных аттестаци-
онных работ) в режиме втк (временных 
творческих коллективов))

6. Формиро-
вание кадрово-
го резерва ор-
ганов местного 
самоуправле-
ния и работа 
с ним

каковы условия и ме-
ханизмы формирова-
ния кадрового резер-
ва органов местного 
самоуправления и его 
профессиональной под-
готовки для работы в 
новых условиях функ-
ционирования мсу?

Разработка компетентностных моделей 
специалистов различных групп должно-
стей муниципальной службы.

определение процедур и методов отбора 
претендентов в состав кадрового резерва, 
обеспечивающих возможность диагности-
ки уровня необходимых (согласно разра-
ботанным моделям) компетенций.

определение перечня компетенций, фор-
мирование которых необходимо каждому 
из претендентов.

моделирование содержания индивиду-
альных образовательных программ для 
претендентов, обеспечивающих формиро-
вание необходимых компетенций. 

определение образовательных техно-
логий, обеспечивающих формирование 
компетенций, необходимых претендентам 
в состав кадрового резерва.

актуализация ротации как способа под-
готовки кадрового резерва органов мсу

7. Развитие ин-
новационной 
активности ка-
дров муници-
пальной служ-
бы

как обеспечить раз-
витие инновационной 
активности муници-
пальных служащих в 
условиях дпо?

определение перечня компетенций, обе-
спечивающих инновационную активность 
муниципальных служащих. 

выявление организационно-методичес-
ких условий развития инновационной 
активности муниципальных служащих в 
условиях дпо
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из таблицы видно, что данное содержание дидактических задач, свя-
занных с практикой инновационных преобразований в сфере дпо муни-
ципальных служащих, соотносится с тремя основными вопросами:

в чем состоят особенности методики определения професси-•	
ональных компетенций кадров муниципальной службы, обеспечивающих 
их способность качественно осуществлять муниципальные услуги? (Это 
связано с установлением соответствия стандартов профессиональной дея-
тельности муниципальных служащих и стандартов их профессиональной 
подготовки).

как (посредством каких образовательных подходов, методик) •	
можно сформировать профессиональные компетенции муниципальных 
служащих, обеспечивающих их профессиональную успешность при ре-
шении задач, обусловленных реформой мсу?

как обеспечить взаимосвязь результативности программ •	
профессиональной подготовки и результативности служебной дея-
тельности муниципальных служащих? (Это требует разработки новой, 
компетентностно-ориентированной методики оценки результативности 
программ профессионального образования муниципальных служащих с 
опорой на показатели результативности их служебной деятельности).

для решения названных задач в контексте модернизации российской 
практики дпо муниципальных служащих представляется целесообраз-
ным изучение зарубежного опыта профессионализации чиновников в кон-
тексте адаптации его потенциала к российским условиям [71, 85, 90, 94, 
99, 100, 121, 155, 159, 166, 170, 178, 179, 188, 201, 204, 205, 227, 228, 234, 
236, 237, 239, 249, 264, 265, 276, 291, 297, 336, 360, 364 и др.]. 

обращение к изучению теоретического и практического материала, 
отражающего опыт социально-экономически развитых стран (германии, 
Франции, канады, голландии, сШа и др.) в сфере профессионализации 
кадров органов местного самоуправления, обусловлено тем, что в этих 
странах, по мнению авторитетных экспертов, весьма эффективные систе-
мы подготовки, переподготовки и повышения квалификации специали-
стов органов государственного и муниципального управления. изучение 
и осмысление зарубежного опыта профессиональной подготовки муници-
пальных служащих позволяет обозначить основные характеристики про-
цесса подготовки управленческой элиты в развитых странах: 

1. несомненное предпочтение отдается освоению чиновниками (и 
претендентами в их профессиональное сообщество) программы мРа – 
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Master of Public Administration  – «специалист по государственному и му-
ниципальному управлению». 

2. в процессе обучения управленческой элиты основной акцент дела-
ется не на специальные теоретические знания, а на приобретение компе-
тенций, отражающих способность к управлению большими организация-
ми, продуктивному функционированию в команде; готовность системно 
и глубоко анализировать практические проблемы и разрабатывать эффек-
тивную стратегию их решения. Это обеспечивается посредством широко-
го использования в образовательном процессе таких методов обучения, 
как модерация, кейс-стади, тренинги, метод проектов, дискуссии, «мозго-
вые штурмы» и т.п.

3. при выборе форм, инструментария профессиональной подготовки 
отдается предпочтение краткосрочному, но интенсивному обучению, сти-
мулированию самообразования с созданием для этого соответствующих 
условий (например, использование дистанционного обучения, предостав-
ление необходимых носителей информации).

4. для максимально полного решения задач карьерного развития чи-
новников создаются организационно-методические условия, обеспечива-
ющие индивидуализацию содержания образовательных программ.

5. с целью обеспечения гибкости и вариативности образовательных 
программ подготовки и повышения квалификации государственных и 
муниципальных служащих используется преимущественно блочно-
модульный принцип их построения, что позволяет быстро приспосабли-
вать содержание образования к актуальным потребностям текущего пе-
риода административной жизни в данном государстве.

6. к оценке результатов программ профессиональной подготовки чи-
новников широко привлекаются независимые эксперты, анализирующие, 
в частности, возможность и целесообразность использования продуктов 
образовательной деятельности обучившихся специалистов (например, их 
проектов), ставших итогом программ дпо, для повышения результатив-
ности и эффективности работы органов власти.

в целом анализ зарубежной практики профессионализации чиновни-
ков в контексте выявления ее адаптационного потенциала для реализации 
в российских условиях показывает, что система профессионального об-
разования муниципальных служащих за рубежом тесно связана с соци-
альными задачами органов местного самоуправления, она обусловлена 
особенностями национальной образовательной сферы и отражает совре-
менные тенденции общественного развития в конкретном государстве. 
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Резюмируя содержание данного параграфа, отметим, что можно выде-
лить две основные группы причин, выступающих детерминантами модер-
низации профессиональной подготовки муниципальных служащих:

• принципиально новые требования к профессионализму этих специ-
алистов, обусловленные реформой системы местного самоуправления в 
России и отражающие обозначение безусловного приоритета результатив-
ности и эффективности деятельности служащих при решении ими любых 
задач в работе местной власти; 

• необходимость компетентностного обновления всей современной 
отечественной системы профессионального образования.

модернизация дпо муниципальных служащих как процесса связана 
с реализацией изменений в нём по следующим аспектам: цели и содер-
жание; организационно-методические характеристики; способы оценки 
результативности. 

основные направления развития теории и практики дпо муниципаль-
ных служащих как важнейшего инструмента влияния на развитие местно-
го самоуправления посредством повышения практико-ориентированной 
результативности программ профессионализации кадров местной власти 
будут непосредственно связаны с обозначенными акцентами инновацион-
ных преобразований данной образовательной сферы. 

необходимым условием успешности реализации данных преобразо-
ваний является наличие целостной системы соответствующего педагоги-
ческого знания, составляющего дидактический базис модернизации прак-
тики дпо в России. построение системы такого знания является одной из 
задач нашего исследования, её решение будет рассматрено ниже. 



Выводы по первой главе

1. в настоящее время в нашей стране завершается реформа местно-
го самоуправления как важнейшего института, обеспечивающего успеш-
ность становления гражданского общества. следствием этой реформы 
стало выделение двух автономных уровней местной власти – районного и 
поселенческого. Это привело к появлению новой группы кадров – муни-
ципальных служащих органов местного самоуправления поселенческого 
уровня и соответственно росту общего числа муниципальных служащих, 
изменению требований к содержанию и качеству их деятельности. 

2. муниципальная служба в России, обозначенная законодательно про-
фессиональной деятельностью с 1998 г., находится на этапе становления 
и регулируется федеральными законами и законами субъектов Российской 
Федерации. выделяется пять групп должностей муниципальной службы: 
высшая, главная, ведущая, старшая, младшая. в соответствии с причаст-
ностью муниципального служащего к какой-либо группе должностей ему 
вменяются определенные должностные функции.

3. Российским законодательством муниципальная служба определена 
как профессиональная деятельность. основным содержанием профессио-
нальной деятельности муниципальных служащих выступает исполнение 
вопросов местного значения посредством реализации должностных функ-
ций. вопросы местного значения связаны с жизнеобеспечением конкрет-
ного муниципального образования; их перечень для каждого типа муници-
пальных образований определен законодательно. 

4. Решающее значение для эффективного функционирования муници-
пальной службы имеет профессионализм ее кадров. Этот тезис подтверж-
дается законодательным закреплением принципа профессионализма и 
компетентности в качестве одного из ведущих принципов современной 
муниципальной службы. обозначение данного принципа определяет не-
обходимость проведения научно-методических разработок, связанных с 
описанием профессионализма муниципальных служащих в компетент-
ностном формате. наличие компетентностных моделей специалиста му-
ниципальной службы выступит условием конкретизации содержания по-
нятия «профессионализм муниципальных служащих», обеспечит полноту 
его современной интерпретации. основы компетентностной модели спе-
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циалиста муниципальной службы заложены в содержании Фгос впо 
третьего поколения по направлению подготовки 081100 «государственное 
и муниципальное управление» (2010 и 2011 гг.). 

5. Развитие профессионализма кадров муниципальной службы как 
формирующегося профессионального корпуса – важнейшее направление 
государственной и региональной кадровой политики. в соответствии со 
спецификой современной деятельности органов местного самоуправле-
ния в России основными ценностными ориентирами для развития про-
фессионализма муниципальных служащих выступают: продуктивный 
диалог власти и населения; результативность служебной деятельности; 
ориентация на высокое качество муниципальных услуг, направленность 
на инновации.

6. основными направлениями современной кадровой работы в систе-
ме профессионализации муниципальных служащих являются: отбор пре-
тендентов на вакантные должности; аттестация; формирование кадрового 
резерва муниципальной службы; непрерывное профессиональное разви-
тие. основой для интеграции всех кадровых процессов, обеспечивающих 
решение задач системы профессионализации муниципальных служащих, 
выступает дпо. одним из современных требований к профессионализа-
ции кадров муниципальной службы является реализация индивидуальных 
программ профессионального развития муниципальных служащих.

7. дополнительное профессиональное образование выступает клю-
чевым элементом системы профессионализации кадров муниципальной 
службы. Это обусловлено тем, что в эту систему более 80 % специали-
стов приходят без базового управленческого образования. и в процессе 
формирования профессионализма этих специалистов как муниципальных 
служащих дпо выполняет компенсаторную, адаптационную и интегра-
ционную функции.

8. детерминантами модернизации дпо муниципальных служащих в 
России выступают две основные группы причин:

• принципиально новые требования к профессионализму этих спе-
циалистов, обусловленные реформой системы местного самоуправления 
в России, и отражающие обозначение безусловного приоритета резуль-
тативности и эффективности деятельности служащих при решении ими 
любых задач в работе местной власти; 

• необходимость реформирования всей современной отечественной 
системы профессионального образования на основе компетентностного 
подхода.
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9. основным смыслом модернизации дпо муниципальных служащих 
в направлении усиления его роли как средства повышения эффективности 
местной власти является рост практико-ориентированной результатив-
ности программ дпо муниципальных служащих, которая предполагает 
изменение качественных характеристик образовательных результатов 
данных программ. главным показателем практико-ориентированной ре-
зультативности программ дпо муниципальных служащих является на-
личие объективно диагностируемых положительных изменений в про-
фессиональной деятельности специалиста, прошедшего обучение. такие 
акценты результативности программ дпо соотносятся с целями компе-
тентностного обновления отечественной практики профессионализации 
муниципальных служащих. 

10. Решение задач модернизации дпо муниципальных служащих в 
обозначенном направлении связано с преобразованием этого процесса по 
всем его аспектам: постановка целей и планирование результатов, про-
ектирование содержания, формы и методы организации образовательного 
взаимодействия, способы оценки результативности. для успешной реа-
лизации данных преобразований образовательного процесса дпо муни-
ципальных служащих российской практике профессионализации муни-
ципальных служащих необходима опора на целостную систему соответ-
ствующего педагогического знания.



Глава 2. Сущность дидактической концепции модернизации 
дополнительного профессионального образования 

муниципальных служащих в России 

2.1. Теоретическое обоснование концепции модернизации 
дополнительного профессионального 

образования муниципальных служащих

потребность отечественной практики дополнительного профессио-
нального образования (дпо) муниципальных служащих в системе педа-
гогического знания, составляющего дидактический базис модернизации, 
обусловливает необходимость разработки соответствующей дидактиче-
ской концепции. 

основной смысл общенаучной трактовки понятия «концепция» за-
ключается в обозначении ее как определенного способа понимания 
какого-либо явления (процесса), представленного детально разработан-
ной системой положений, связанных между собой и вытекающих одно из 
другого, что отражает целостность авторских взглядов на рассматривае-
мое явление [63, 64, 137, 189, 209, 283, 310, 311 и др.].

для разработки дидактической концепции модернизации дпо муни-
ципальных служащих в России прежде всего необходимо ответить на во-
прос о том, каковы теоретические ориентиры для построения содержания 
данной системы педагогического знания?

как уже было сказано в первой главе, вся отечественная система об-
разования в настоящее время реформируется на основе компетентностно-
го подхода. целостность и непрерывность (в современном ее понимании) 
как принципиальные характеристики системы образования убедительно 
аргументируют целесообразность рассмотрения компетентностного под-
хода как теоретической основы инноватизации сферы дпо – элемента 
российской образовательной системы и, в частности, дпо муниципаль-
ных служащих.

в работах отечественных и зарубежных авторов (в.и. байденко, 
а.а.  андреев, в.а. болотов, Э.Ф. зеер, и.а. зимняя, Ю. колер, дж. Равен, 
Ю.г. татур и др.), как уже отмечалось, достаточно отчетливо определе-
ны сущностные характеристики компетентностного подхода. он основан 
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на компетентности как цели профессиональной подготовки специали-
ста. содержательные акценты компетентностного подхода определяют 
практико-ориентированную направленность образовательных программ в 
противовес «рафинированному академизму». так, а.а. андреев  отмеча-
ет, что главная интенция компетентностного подхода  – усиление практи-
ческой ориентации образования, выход за пределы «зуновского» образова-
тельного пространства [37]. компетентностный подход дает ответы на за-
просы производственной сферы (т.м. ковалева); компетентностный под-
ход – обобщенное условие способности человека эффективно действовать 
за пределами учебных сюжетов и учебных ситуаций; компетентностный 
подход – это приоритетная ориентация на цели – векторы образования: 
обучаемость, самоопределение (самодетерминацию), самоактуализацию, 
социализацию и развитие индивидуальности [148]. в качестве инстру-
ментальных средств достижения целей компетентностного подхода спе-
циалисты называют такие образовательные конструкты, как компетенции 
и компетентности [147].

принципиально значимым направлением современных научно-
педагогических разработок является четкое обозначение понятийно-
терминологического аппарата компетентностного подхода. доказатель-
ством этого может служить, в частности, наличие неоднозначности в 
определении терминов «компетенция» и «компетентность», являющихся 
концептуально важными в понятийном ряду компетентностного подхода 
как формирующейся образовательной концепции. содержательная харак-
теристика данных терминов в сравнительном контексте с опорой на тео-
ретические представления разных авторов представлена нами в параграфе 
1.2 при раскрытии современных требований к профессионализму муни-
ципальных служащих. 

в специальной научно-педагогической литературе представлено до-
статочно большое количество материалов по проблеме реализации компе-
тентностного подхода в российской системе образования. а.а. вербицкий 
и о.г. ларионова осуществили попытку обобщить позиции разных авто-
ров в данной области исследований и сделать некоторые выводы [75].

внедрение идей компетентностного подхода в российское образова-
ние обусловливается процессами интеграции мировой экономики и ев-
ропейской системы высшего образования, сменой образовательной пара-
дигмы, богатством понятийного содержания термина «компетентностный 
подход», государственными предписаниями.
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1. существует большой разнобой в трактовке и разграничении поня-
тий «компетенция» и «компетентность». в работах отечественных авто-
ров «компетенция» чаще используется для определения границ области 
действия специалиста, а «компетентность» – для оценки качества его дея-
тельности.

2. понятие «компетентность» многоаспектно и сложно по структуре. 
компоненты компетентности специалиста обладают свойствами вариа-
тивности, взаимозависимости, интегративности, кумулятивности, соци-
альной и личностной значимости.

3. компетентности субъекта образовательного процесса какого-либо 
учебного заведения, особенно профессионального, характеризуются си-
стемностью, культуросообразностью, социальностью, межпредметно-
стью, надпредметностью, ситуативностью, практической ориентирован-
ностью, мотивированностью использования.

4. в перечне ключевых компетенций/компетентностей не меньшую, 
если не большую долю, чем предметные, занимают социальные (способ-
ность участвовать в принятии совместных решений, отвечать за свои дей-
ствия и поступки, ненасильственно разрешать конфликты, жить и рабо-
тать с людьми других культур и т.п.).

5. цель профессионального обучения ориентирована не только на 
становление базовых компетентностей будущего специалиста для выпол-
нения им нормативной деятельности в рамках своей компетенции, но и 
на формирование творческого потенциала развития, совершенствование 
личностных и профессиональных компетентностей в будущем. 

6. компетентности выпускников учебного заведения, а «не усвоение 
основ наук» – цель и результат деятельности образовательного учрежде-
ния. 

в современном профессиональном образовании, как отмечает 
в.и.  байденко, намечается сдвиг от квалификационного подхода к компе-
тентностному [49]. квалификационный подход предполагает, что профес-
сиональная образовательная программа увязывается с объектами (пред-
метами) труда, соотносится с их характеристиками и не свидетельствует 
о том, какие способности, готовности, знания и отношения оптимально 
связаны с эффективностью жизни человека. квалификация означает 
преобладание рамочной деятельности в устойчивых профессиональных 
полях и алгоритмах. компетенция отвечает требованиям «плавающих» 
профессиональных границ, динамике профессий, их глобализации, раз-
рушению профессиональных замкнутостей. Это не исключает требования 
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высокого уровня профессионализма в конкретных предметных областях. 
компетенции предполагают контекстную целесообразность деятель-
ности, контекстное творчество, контекстно-ролевую самоорганизацию, 
самоуправление, самооценивание, саморегулирование, самокоррекцию, 
самопозиционирование. говоря о сдвиге квалификационного подхода в 
профессиональном образовании к компетентностному, имеется в виду не 
«отмена» квалификации, а ее недостаточность для обозначения нового 
интегрированного результата образования. вопрос о компетенциях и ква-
лификациях – это вопрос о целях образования, которые выступают актив-
ным ядром нормы качества образования, его стандартов. 

в.и. байденко считает, что компетентностный подход позволяет:
– перейти в профессиональном образовании от его ориентации на вос-

произведение знания к применению и организации знания;
– «снять» диктат объекта (предмета) труда;
– положить в основание стратегию повышения гибкости для расшире-

ния возможности трудоустройства и выполняемых задач;
– поставить во главу угла междисциплинарно-интегрированные тре-

бования к результату образовательного процесса;
– увязать более тесно цели с ситуациями применимости (используе-

мости) в мире труда;
– ориентировать человеческую деятельность на бесконечное разноо-

бразие профессиональных и жизненных ситуаций [49].
при компетентностном подходе результаты образования и компетен-

ции находятся в центре деятельности по реформированию образования 
[51]. при реализации компетентностного подхода более обоснованно при-
нять термин «результаты образования» как более адекватный российской 
образовательной традиции (нежели термин «результаты обучения»). Это 
также можно связать с принятым в законе РФ «об образовании» понима-
нием образования как целенаправленного процесса воспитания и обуче-
ния. 

в.и. байденко так определяет результаты образования (речь идет о 
результатах высшего образования): это ожидаемые и измеряемые кон-
кретные достижения студентов и выпускников, выраженные на языке зна-
ний, умений, навыков, способностей, компетенций, которые описывают, 
что должен будет в состоянии делать студент/выпускник по завершении 
всей или части образовательной программы [50]. под компетентностным 
подходом к проектированию содержания образования целесообразно по-
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нимать метод моделирования результатов образования как норм его каче-
ства. Это будет означать:

• отражение в системном и целостном виде образа результата образо-
вания;

• формирование результатов как признаков готовности студента/вы-
пускника (специалиста) продемонстрировать соответствующие компетен-
ции;

• определение структуры последних.
если подвергнуть анализу многочисленные дефиниции результатов 

образования, то можно достаточно обоснованно выделить в них ключе-
вые слова: «компетенции», «измеряемые достижения», «демонстрация», 
«делать». логичным будет предположить, что относительно реализации 
компетентностного подхода корректной будет фраза «описание результа-
тов образования на языке компетенций». 

Рассуждая о перспективах компетентностного подхода в российском 
образовании, а.а. вербицкий отмечает, что для его успешной реализации 
нужна опора на развитую психолого-педагогическую теорию или ком-
плекс теорий. и в качестве такой теории, по мнению этого авторитетно-
го ученого, вполне может выступать теория контекстного обучения [74]. 
мы разделяем такое суждение. в связи с этим в данном параграфе целе-
сообразным будет представить основные положения теории контекстного 
обучения. 

концепция знаково-контекстного обучения уже более 25 лет разраба-
тывается а.а. вербицким и его учениками. она представляет собой педа-
гогический подход к реализации высшего профессионального образова-
ния [72]. однако, анализ содержания данной теории в заданном контексте, 
на наш взгляд, позволит выявить некоторые положения, актуальные для 
построения концептуальных основ компетентностно-ориентированного 
дпо. в целом теория знаково-контекстного обучения базируется на трех 
основных источниках:

• деятельностная теория усвоения социального опыта, развитая в от-
ечественной психологии [23, 230]. 

• концептуально осмысленный с позиции этой теории многообразный 
эмпирический опыт использования форм, методов и средств инновацион-
ного, «активного» обучения.

• категория «контекст», обеспечивающая смыслообразующее влияние 
будущей профессиональной деятельности студента на формы, процесс и 
результаты его учебной деятельности. контекст определяется как система 
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внутренних и внешних факторов и условий жизнедеятельности человека, 
которая влияет на особенности восприятия, понимания и преобразования 
им конкретной ситуации, придавая смысл и значение этой ситуации как 
целому и ее компонентам.

данная концепция лежит в русле деятельностной теории усвоения со-
циального опыта. посредством активной деятельности осуществляется 
присвоение социального опыта, развитие психических функций и способ-
ностей человека, систем его отношений с объективным миром, с другими 
людьми и самим собой. с этих позиций основной целью профессиональ-
ного образования является формирование целостной структуры будущей 
профессиональной деятельности студента в период обучения в вузе.

особо автор концепции останавливается на анализе предметного дей-
ствия. любое предметное действие совершается в социальном контексте, 
социально обусловлено, предполагает других людей, их отклик, личност-
ную и социальную ответственность за совершаемое. поэтому единицей 
анализа и учебной, и профессиональной деятельности должен выступать 
поступок как социально обусловленное и социально нормированное дей-
ствие, опирающееся как на предметные, так и на социальные свойства 
окружающего мира [72].

а.а. вербицкий обозначает противоречие между учебной деятель-
ностью и деятельностью профессиональной. для достижения целей фор-
мирования личности специалиста в вузе необходимо организовать такое 
обучение, которое обеспечивает переход, трансформацию одного типа 
деятельности (познавательного) в другой (профессиональный) соответ-
ствующей сменой потребностей и мотивов, целей, действий, средств, 
предметов и результатов. автор обращает внимание на то, что передовой 
педагогический опыт накопил достаточно много форм и методов для ре-
шения этой задачи: курсовое и дипломное проектирование по актуальной 
реальной производственной тематике, разбор конкретных производствен-
ных ситуаций, деловые игры, проблемные семинары, ориентированные 
на квалификационные характеристики специалиста. с помощью этих 
методов и форм воссоздается не только предметное, но и социальное со-
держание будущей профессиональной деятельности. включаясь в такую 
активную учебную работу, студент выполняет квазипрофессиональную 
деятельность, несущую в себе черты как учебной, так и профессиональ-
ной деятельности. 

«единицей» работы преподавателя и студента в контекстном обу-
чении является ситуация во всей ее предметной и социальной неодно-
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значности и противоречивости [72]. ситуация несет в себе возможности 
развертывания содержания образования в его динамике, позволяет задать 
систему интеллектуальных и социальных отношений людей, вовлеченных 
в эту ситуацию. 

а.а. вербицкий выделяет 3 базовые формы деятельности студентов 
при реализации знаково-контекстного обучения: учебную деятельность 
академического типа (собственно учебная деятельность) с ведущей ро-
лью лекции и семинара, квазипрофессиональную (деловые игры и другие 
игровые формы), учебно-профессиональную (ниРс, производственная 
практика, «реальное» дипломное проектирование) [72]. 

согласно философии контекстного подхода содержание учебного 
предмета должно проектироваться не просто как система информации 
плюс деятельность по ее усвоению, а как предмет будущей профессио-
нальной деятельности. в этом случае усвоение знаний с самого начала 
будет осуществляться в контексте этой деятельности, где знания будут вы-
полнять функцию ориентировочной основы деятельности, средства ее ре-
гуляции, формы организации учебной работы студентов – функции форм 
воссоздания усваиваемого содержания. 

учебный предмет в контекстном обучении становится динамичным, 
соответствующим логике перехода от учения к труду, при этом имеется 
два существенных изменения: субъект учения с самого начала становится 
в деятельностную позицию, предмет которой постепенно превращается 
из учебного в практически профессиональный; требования со стороны 
профессиональной деятельности оказываются системообразующими, они 
задают контекстный принцип построения и развертывания не только от-
дельных учебных дисциплин, но и содержания всей подготовки специали-
стов в вузе. 

отбор содержания обучения в знаково-контекстном обучении отража-
ет два встречных направления – со стороны науки и со стороны профес-
сиональной деятельности [72]. такое построение учебного предмета, по 
мнению а.а. вербицкого, позволяет решить проблемы фундаментализа-
ции и профессионализации подготовки специалиста. 

а.а. вербицкий сопоставляет формы деятельности (активности) 
студентов: собственно учебную деятельность, квазипрофессиональную 
деятельность, учебно-профессиональную деятельность с тремя обучаю-
щими моделями: (1) семиотические обучающие модели; (2) имитационные 
обучающие модели; (3) социальные обучающие модели [72]. представим 
характеристику этих моделей в табл. 8.



103сущность дидактической концепции...

таблица 8
Характеристика обучающих моделей

(по А.А. Вербицкому)

название обу-
чающей модели характер 

учебных заданий

единица ак-
тивности обу-
чающегося

образова-
тельный ре-
зультат

1 2 3 4
семиотические 
обучающие 
модели

задания, предполагающие рабо-
ту с текстом как семиотической 
системой, что обеспечит пере-
работку знаковой информации. 
такие задания ориентированы 
на индивидуальное присвоение 
информации

слушание, 
чтение, говоре-
ние, письмо

индивидуаль-
ное усвоение 
информации

имитационные 
обучающие 
модели

учебные задания предлагают 
выход обучающегося за рамки 
собственно текстов как знаковых 
систем путем соотнесения «вы-
черпываемой» из них информа-
ции для ситуаций будущей про-
фессиональной деятельности. 
знания превращаются в смыс-
лы, определяющие личностное 
включение студента в осваивае-
мую предметную область дея-
тельности. здесь обучающийся, 
изучая какой-либо материал, 
не просто усваивает новую для 
него информацию, но и пытает-
ся на ее основе включить себя 
в ситуации решения каких-то 
профессиональных задач. такое 
субъективное проживание ин-
формации выполняет функцию 
формирования смыслообразую-
щих контекстов

предметное 
действие, цель 
которого не 
только усвое-
ние информа-
ции учебного 
текста, но и 
достижение на 
ее основе прак-
тически полез-
ного эффекта

Формирова-
ние смысло-
образующих 
контекстов

социальные 
обучающие 
модели

задания получают динамическую 
развертку в совместных, коллек-
тивных формах работы участни-
ков образовательного процесса. 
включаются механизмы обуче-
ния и взаимодействия, появляет-
ся новый опыт – результаты со-
вместных усилий. такие модели 
реализуются в технологии игры, 
производственной практике по 
методу бригадного подряда и 
т.п. в таких моделях задается 
предметно-профессиональный и 
социальный контексты будущей 
деятельности специалиста

поступок появление 
нового опыта
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а.а. вербицкий обращает особое внимание на то, что при контекстном 
обучении на протяжении всего периода обучения студента в вузе должен 
осуществляться контроль процесса превращения учебной деятельности 
в профессиональную. при этом контроль должен быть деятельностным: 
контролируется не уровень усвоения знаний, а ход и результаты действий 
на их основе, уровень сформированности познавательной, а затем и про-
фессиональной мотивации, деятельности в целом. средствами контроля 
могут служить наборы контрольных заданий, аттестационных конкрет-
ных ситуаций и деловые игры. основой такого контроля является провер-
ка способностей завтрашних специалистов выполнять профессиональные 
функции, решать задачи и проблемы, определенные модели специалиста. 
процесс превращения студента в специалиста должен контролироваться 
не только преподавателем, но и самим студентом по четким, понятным 
ему личностно-значимым критериям. 

интеграция образования, производства и науки вместе с ориентаци-
ей на воспитание специалиста получает содержательное воплощение в 
новой технологии обучения, где студент может раскрыться и как субъект 
учебной деятельности, и как субъект будущей профессиональной деятель-
ности.

в контекстном обучении реализуются следующие принципы: после-
довательного моделирования в формах учебной деятельности студентов 
целостного содержания и условий профессиональной деятельности спе-
циалистов; связи теории и практики; совместной деятельности; активно-
сти личности; проблемности; единство обучения и воспитания. 

соответственно концепции знаково-контекстного обучения деятель-
ностная модель специалиста находит свое отражение в деятельностной 
модели его подготовки. целостное содержание профессионального труда, 
представленное как система профессиональных проблем, задач и функ-
ций, выражается в системе учебных задач, проблем и функций, макси-
мально приближенных по содержанию и форме к профессиональным. 
Это требует единой логики построения и развертывания в обучении не 
только каждой отдельной дисциплины, но и содержания всей подготовки 
специалистов в вузе. единицей, задающей переход от профессиональной 
деятельности к учебной, от реальных задач и проблем к аудиторным, яв-
ляется деятельностный модуль. 

деятельностный модуль представляет собой определенное качество 
специалиста, формируемое в процессе деятельности обучающихся. вся 
совокупность модулей составляет модель специалиста, дифференциро-
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ванную по направлениям его подготовки. модуль – это не совокупность 
знаний, умений и навыков, а некоторое системное качество специалиста, 
обеспечивающее ему возможности эффективного решения определенного 
круга профессиональных задач и проблем. 

понятие «деятельностный модуль» принципиально отличается от по-
нятия «обучающий модуль», под которым понимается фрагмент содержа-
ния учебной дисциплины вместе с методическими материалами к нему. 

принципиальная характеристика модели специалиста, по мнению 
а.а. вербицкого, такова: 

• она является деятельностной, т.е. представляет собой педагогиче-
ский проект деятельности специалиста, системы решаемых им профес-
сиональных функций и задач.

• модель задает систему переходов от учебной деятельности студен-
тов к профессиональной деятельности специалиста, т.е. является динами-
ческой. 

• модель дифференцирована по основным направлениям подготовки 
специалиста в вузе.

• модель является прогнозной, т.е. ориентирует не на начальную 
должность, которую займет выпускник вуза сразу после его окончания, 
а охватывает достаточно длительную перспективу профессионального и 
должностного роста.

• в модели представлены не отдельные профессиональные функции, а 
целостное содержание деятельности специалиста.

тот или иной набор деятельностных модулей обеспечивает развитие 
способности будущего специалиста решать реальные задачи и проблемы, 
осуществлять профессиональные функции. а.а. вербицкий предлага-
ет сгруппировать модули в следующие блоки: общеметодологический, 
конкретно-методологический, теоретический, практический, социальный 
[72]. их общие характеристики выглядят следующим образом: 

1. Общеметодологический модуль: способность специалиста отно-
ситься к реальности как теоретическому и развивающемуся объекту, уметь 
ставить цели деятельности и разрабатывать программы их достижения, 
учитывать влияние принимаемых решений на природу и общество, пере-
страивать свою деятельность, пересматривать сложившиеся в науке и в 
собственном сознании представления.

2. Конкретно-методологический модуль: способность анализировать 
реальность с позиций предмета конкретной науки, умение вести планиро-
вание, подготовку и проведение научного исследования в конкретной на-
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учной области, видеть практическое приложение его результатов, осваи-
вать содержание конкретной научной области.

3. Теоретический модуль: владение пониманием инвариантных зако-
нов существования природы и социума, системным содержанием наук. 

4. Практический модуль: навыки решения научных и научно-
прикладных задач. 

5. Социальный модуль: воспитанность, нравственное поведение, от-
ветственность, умение следовать нормам жизни коллектива, развивать их, 
быть участником совместной деятельности, владеть навыками профессио-
нального взаимодействия и общения, принимать согласованные решения, 
организаторские способности и т.п.

таким образом, деятельностный модуль, включая теоретическую, 
практическую, методологическую и социальную составляющие, пред-
ставляет собой некое интегративное единство. 

подход модульного структурирования содержания профессиональ-
ного образования относительно деятельностной модели специалиста, 
предложенный а.а. вербицким, также вполне может быть адаптирован в 
ситуации реализации компетентностного подхода в дпо муниципальных 
служащих. согласно классификации компетенций на общекультурные и 
профессиональные, предложенные в содержании Фгос впо по направ-
лению подготовки «государственное и муниципальное управление» (2010 
и 2011 гг.), в структуре компетентностной модели специалиста муници-
пальной службы соответственно может быть выделено два блока модулей. 
такой подход целесообразно использовать при конструировании содержа-
ния компетентностно-ориентированного дпо.

в логике компетентностного подхода содержание деятельностного мо-
дуля может быть связано с формированием конкретной компетенции или 
группы компетенций. совокупность деятельностных модулей при этом 
будет системно и целостно отражать компетентностную модель специа-
листа. понятие «компетентностная модель специалиста муниципальной 
службы» и структура этой модели раскрыты нами в параграфе 1.2. причем 
согласно особенностям предлагаемой нами компетентностной модели 
специалиста муниципальной службы целесообразно выделять три группы 
деятельностных модулей при формировании содержания программ дпо 
муниципальных служащих соответственно группам выделяемых компе-
тенций: общекультурные, профессиональные (отражающие требования 
группы должностей муниципальной службы и курируемых специалистом 
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вопросов местного значения) и ключевые – особо значимые для профес-
сиональной продуктивности любого муниципального служащего. 

осмысление теории знаково-контекстного обучения позволило прий-
ти к суждению, что некоторые положения этой теории могут выступать 
теоретическими ориентирами для построения содержания концепции мо-
дернизации дпо муниципальных служащих. Это можно аргументировать 
следующими положениями: 

во-первых, принцип контекстности (одна из ключевых позиций тео-
рии знаково-контекстного обучения) в современной отечественной ан-
драгогической теории также определяется ключевым. а дополнительное 
профессиональное образование муниципальных служащих – это андраго-
гическая практика (см. параграф 1.3).

во-вторых, философия знаково-контекстного обучения отражает 
ориентацию на достижение в образовательном процессе двух взаимос-
вязанных целей: гуманистической, личностно-ориентированной – разви-
тие самоактуализирующейся личности специалиста и прагматической  – 
развитие его способности продуктивно действовать (благодаря наличию 
определенных, профессионально значимых умений) в условиях профес-
сиональной событийности, т.е. эффективно функционировать как про-
фессионал. такая установка соотносится с целевыми ориентирами ком-
петентностного подхода. компетентность в контексте ее рассмотрения 
как характеристики субъекта деятельности интегрирует и личностное, и 
деятельностное начала. 

в-третьих, в теории контекстного обучения на основе ее ценностей 
(которые, как мы увидели, соотносятся и с ценностями андрагогичности, 
и с ценностями компетентностного подхода) четко определяется специ-
фика организационно-методической обеспеченности образовательного 
процесса, что, при соответствующем осмыслении, может быть взято за 
основу для разработки соответствующего аспекта компетентностно-
ориентированного дополнительного профессионального образования му-
ниципальных служащих. 

причем, при реализации контекстного подхода в практике дпо муни-
ципальных служащих, в отличие от образовательного процесса в высшей 
школе, при организации обучения важно создать условия для перехода от 
профессиональной деятельности, субъектами которой являются обучаю-
щиеся специалисты, к их учебной деятельности с проявлением субъектной 
позиции в ней. согласно теории а.а. вербицкого это можно обеспечить 
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при актуализации ресурсов учебно-профессиональной и квазипрофессио-
нальной деятельности с использованием активных методов обучения. 

при осуществлении программ высшего профессионального образо-
вания в логике знаково-контекстного обучения управление учебной мо-
тивацией обучающегося соотносится со следующей смысловой схемой: 
«учебная деятельность – профессиональная деятельность – учебная дея-
тельность».

в условиях же дополнительного профессионального образования эта 
схема выглядит следующим образом: «профессиональная деятельность – 
учебная деятельность – профессиональная деятельность». 

следуя данной логической схеме, можно особым образом интер-
претировать принцип контекстности при реализации программ дпо. 
контексты профессиональной деятельности определяют характер 
профессионально-образовательных потребностей специалиста – субъек-
та программ дополнительного профессионального образования, выступая 
ценностной и содержательной основой для проектирования всех дидак-
тических характеристик этих программ. далее, в процессе освоения спе-
циалистом программ дпо, сконструированных при опоре на специфику 
содержания контекстов профессиональной деятельности и соответствую-
щие профессионально-образовательные потребности, у обучающегося 
формируются новые профессиональные способности и личностные свой-
ства, обеспечивающие новое качество его профессиональной деятельно-
сти, её новые контексты и смыслы. 

такое построение содержания дпо, на наш взгляд, выступит факто-
ром ориентации специалиста на профессиональное развитие, достижение 
высоких результатов служебной деятельности, что соотносится с зада-
чами акмеологического сопровождения специалиста в андрагогических 
практиках (значимость теории акмеологии для разработки дидактической 
концепции модернизации дпо муниципальных служащих будет показана 
ниже) [148]. 

кроме того, реализация принципа контекстности (в его интерпрета-
ции, обозначенной выше) при осуществлении программ дпо муници-
пальных служащих выступает фактором развития органов местного само-
управления по типу самообучающейся организации (значимость теории 
самообучающейся организации для разработки дидактической концепции 
модернизации дпо муниципальных служащих будет показана ниже) 
[444]. Это обусловлено тем, что муниципальные служащие (сотрудни-
ки органов местного самоуправления), обучаясь по программам дпо на 
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основе схемы «профессиональная деятельность – учебная деятельность – 
профессиональная деятельность», становятся носителями нового опыта и 
новой культуры образовательной деятельности, соотносящейся с установ-
кой обучаться постоянно, в соответствии с изменениями профессиональ-
ной практики. такая культура преобразовывает профессиональную среду 
органов местного самоуправления, его корпоративную культуру в направ-
лении повышения ценности дпо как возможности постоянно улучшать 
результаты деятельности отдельного сотрудника и организации в целом. 

единицей содержания образования, предметом обсуждения при об-
разовательном взаимодействии согласно представленной выше трактовке 
принципа контекстности в программах дпо муниципальных служащих 
будет выступать ситуация актуальной профессиональной практики мест-
ного самоуправления (муниципальной службы). объективными основа-
ниями для возникновения контекстов профессиональной деятельности 
муниципальных служащих выступают изменения в практике местного 
самоуправления и развитие теории местного самоуправления, а субъек-
тивными – профессиональный и личностный опыт (в динамике) специа-
листов, а также особенности картины мира, связанные со спецификой их 
базового профессионального образования.

следуя далее мысли а.а. вербицкого о том, что для успешного станов-
ления и реализации компетентностного подхода в российском образова-
нии (в нашем случае – компетентностный подход к дпо) ему необходима 
опора на «развитую психолого-педагогическую теорию или комплекс тео-
рий», мы осуществили теоретический анализ и других (помимо знаково-
контекстного обучения) теорий, отражающих современное психолого-
андрагогическое знание. данные этого анализа показывают, что в кон-
тексте рассматриваемой задачи интерес вызывают: теория проблемного 
обучения (дж. дьюи, а.в. брушлинский, и.я. лернер, а.м.  матюшкин, 
м.и.  махмутов и др.), теория личностно-ориентированного обучения 
(и.с. якиманская, е.в. бондаревская, и.а. зимняя и др.) и акмеология 
(о.с. анисимов, а.а. бодалев, а.а. деркач, в.г. зазыкин, Э.Ф. зеер 
и  др.).

Рассмотрим кратко положения данных теорий, которые могут быть 
актуализированы в процессе разработки ценностно-принципиальных ха-
рактеристик компетентностно-ориентированного дпо. 

под проблемным обучением сегодня понимается организация учеб-
ных занятий, которая предполагает создание под руководством обучаю-
щего проблемных ситуаций и активную самостоятельную деятельность 
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учащихся по их разрешению, в результате чего и происходит творческое 
овладение профессиональными знаниями, навыками, умениями и разви-
тие мыслительных способностей [67, 68, 138, 161, 181, 231, 240, 255–259, 
338, 361 и др.]. 

главная особенность этого вида обучения состоит в том, что обучаю-
щий может подсказать новые источники информации, может просто на-
правлять мысль обучающихся в нужном направлении для самостоятель-
ного поиска (при этом обучающийся становится субъектом учебной дея-
тельности, а его обучение – активным). но в результате обучающиеся 
должны самостоятельно или через совместные усилия решить проблему, 
применив необходимые знания подчас из разных областей, получить ре-
альный и ощутимый результат. Решение проблемы, таким образом, при-
обретает контуры проектной деятельности. суть проблемного обуче-
ния  – стимулировать интерес обучающихся к определенным проблемам и 
организовывать решение одной или целого ряда проблем, показать прак-
тическое применение полученных знаний. другими словами, «от теории 
к практике»: соединение академических знаний с практическими умения-
ми.

целью проблемного обучения выступает развитие познавательных 
навыков обучающихся, критического мышления, умений самостоятельно 
конструировать свои знания, умений ориентироваться в информационном 
пространстве. Этот вид обучения отражает доминанту самостоятельной 
деятельности обучающихся – индивидуальной, парной или групповой, 
которую выполняют обучающиеся в течение определенного отрезка вре-
мени. проблемное обучение всегда предполагает решение обучающимися 
какой-то проблемы, предусматривающей, с одной стороны, использова-
ние разнообразных методов, средств обучения, а с другой – интегрирова-
ние знаний, умений из различных областей науки, технологий. Результаты 
работы обучающихся, выполненной в процессе проблемного обучения, 
должны быть что называется «осязаемыми», т.е. если это теоретическая 
проблема – конкретное ее решение, если практическая – конкретный ре-
зультат, готовый к внедрению.

проблемное обучение отражает реализацию нескольких этапов: осо-
знание проблемной ситуации, формулировку проблемы на основе анализа 
ситуаций, решение проблемы, включающее выдвижение, смену и провер-
ку гипотез, проверку решения. Этот процесс развертывается по аналогии 
с прохождением трех фаз мыслительного акта, по с.л. Рубинштейну, ко-
торый возникает в проблемной ситуации и включает осознание пробле-
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мы, ее решение и конечное умозаключение [353]. поэтому проблемное 
обучение основывается на аналитико-синтетической деятельности обу-
чающихся, реализуемой в рассуждении, размышлении. проблемное обу-
чение  – эвристический, исследовательский тип обучения с большим раз-
вивающим потенциалом. 

проблемное обучение основано на создании особого вида мотива-
ции  – проблемной, поэтому требует адекватного конструирования дидак-
тического содержания материала, который должен быть представлен как 
цепь проблемных ситуаций.

особенности содержания образования при проблемном обучении 
разрабатывали и исследовали дж. дьюи, т.в. Kyдpявцева, и.я. лepнep, 
м.м.  махмутов, а.м. матюшкин, д.в. оконь и др.

проблемные ситуации могут быть различными: по содержанию не-
известного, по уровню проблемности, по виду рассогласования информа-
ции, по другим методическим особенностям.

проблемные методы – это методы, основанные на создании проблем-
ных ситуаций, активной познавательной деятельности обучающихся, со-
стоящей в поиске и решении сложных вопросов, требующих актуализа-
ции знаний, анализа, умения видеть за отдельными фактами явление или 
закон.

на основе анализа специальной литературы можно определить мето-
дические приемы создания преподавателем проблемных ситуаций в ан-
драгогическом процессе [36, 48, 78, 79, 83, 136, 176, 194, 206, 208, 275, 
296, 308, 309 и др.]. они таковы: 

• подведение обучающихся к противоречию и предложение им самим 
найти способ его разрешения;

• сталкивание противоречий практической деятельности;
• изложение различных точек зрения на один и тот же вопрос;
• предложение рассмотреть явление с различных позиций (например, 

командира, юриста, финансиста, психолога);
• побуждение обучающихся делать сравнения, обобщения, выводы из 

ситуации, сопоставлять факты;
• формулировка проблемных теоретических и практических заданий 

(например, исследовательских);
• постановка проблемных задач (например, с недостаточными или 

избыточными исходными данными, с неопределенностью в постановке 
вопроса, с противоречивыми данными, с заведомо допущенными ошиб-
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ками, с ограниченным временем решения, на преодоление «психологиче-
ской инерции» и др.).

в целом данные приемы могут быть реализованы в следующих ти-
пах образовательных ситуаций: ситуация неопределенности; ситуация 
конфликта; ситуация предположения; ситуация опровержения; ситуация 
несоответствия; ситуация неожиданности. именно эти ситуации очень 
часто отражают действительность любой профессиональной практики. 
соответственно их использование в дпо оказывается весьма адекватным 
для формирования ряда компетенций. 

вариантами проблемного обучения являются поисковые и исследова-
тельские методы (метод проектов, кейс-стади, модерация), при которых 
учащиеся ведут самостоятельный поиск и исследование проблем, творче-
ски применяют и добывают знания [116, 117, 132, 165, 181, 191, 213, 218, 
289, 304, 317, 319, 320, 334, 349, 359 и др.].

анализ сущностной характеристики проблемного обучения убеждает, 
что его использование в компетентностно-ориентированном дпо обеспе-
чит формирование всех компонентов, определяющих «архитектуру» ком-
петенций: когнитивного, деятельностного, личностного.

В рамках акмеологии осуществляется исследование вершин профес-
сиональных достижений человека. центральной задачей акмеологии яв-
ляется определение закономерностей, условий и факторов, обеспечиваю-
щих возможность достижения высшей ступени развития человека, его 
акме, а также выявление возможных препятствий, возникающих на этом 
пути [30, 31, 40, 56, 57, 80, 111–114, 142–144, 243, 315, 350 и др.].

согласно наиболее распространенной трактовке, акме – это достиже-
ние совершенства, максимальной зрелости, вершины, «звездного часа» в 
развитии человека [56].

основным фактором достижения вершин профессионализма высту-
пает самоактуализация, основанная на реализации своего личностно-
профессионального потенциала. самоактуализирующиеся личности не 
только обладают большими потенциальными возможностями, но и умеют 
восполнять свой потенциал, владеют техниками его актуализации [471, 
472].

по а. маслоу, основными психологическими характеристиками са-
моактуализирующейся личности являются:

• активное восприятие действительности и способность хорошо ори-
ентироваться в ней;

• принятие себя и других людей такими, какие они есть;
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• непосредственность в поступках и спонтанность в выражении своих 
мыслей и чувств;

• сосредоточенность внимания на том, что происходит вовне, а не во 
внутреннем мире, собственных чувствах и переживаниях;

• обладание чувством юмора;
• развитые творческие способности; 
• неприятие условностей, но без показного их игнорирования;
• способность к глубокому пониманию жизни;
• установление с окружающими людьми доброжелательных личных 

отношений;
• способность оценивать жизнь с объективной точки зрения, беспри-

страстно [251]. 
движение к вершинам профессионализма требует от человека опреде-

ленных специфических качеств. в первую очередь, это акме-направленная 
мотивация. она включает мотивацию достижения в профессиональной 
деятельности, мотивацию саморазвития и самореализации, мотивацию 
автономности и независимости отдельного человека в ходе индивидуаль-
ного развития, мотивацию творческого вклада в профессию [148].

включенность человека в акме-ориентированный процесс развития 
стимулирует специфические акме-способности, как-то: жизнеспособ-
ность (витальность), лабильность способов решения жизненных ситуаций 
и переключаемость; способность строить и реализовывать индивидуаль-
ную  стратегию  своего  развития; опираться на «восходящее сравнение», 
т.е. усложнять задачи предстоящего этапа развития по сравнению с зада-
чами настоящего этапа [112, 143, 148 и др.].

целью акмеологического сопровождения в андрагогическом процессе 
является содействие развитию профессиональной компетентности взрос-
лого.

акмеологическое сопровождение в андрагогическом процессе может 
осуществляться по следующим направлениям:

• анализ целей, задач и функций продуктивного выполнения конкрет-
ной профессиональной деятельности с учетом перспектив профессио-
нального становления специалиста;

• составление прогнозных моделей деятельности и личности;
• подбор диагностических методик и процедур экспертного монито-

ринга профессионализма и мастерства специалистов; 
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• отбор и конструирование психотехнологий развития профессионально-
психологического потенциала работника, необходимого для эффективно-
го выполнения труда;

• проектирование методики оценки деятельности и компетенции ра-
ботников;

• обеспечение профессионального самосохранения и психологиче-
ской безопасности специалистов;

• психологическое содействие в преодолении трудностей объектив-
ного и субъективного характера, блокаторов профессиональной деятель-
ности, решении сложных конфликтных ситуаций, установлении эмоцио-
нально благополучных взаимоотношений;

• подготовка обоснованных предложений по профессиональному раз-
витию специалиста [148]. 

таким образом, рассмотрение сущности акмеологической теории по-
зволяет отнести акме к ценностям компетентностно-ориентированного 
образования взрослых, а акме-направленность определить его принци-
пом. соответственно акме-направленность может быть обозначена как 
сущностная характеристика компетентностно-ориентированного дпо. 
ведь в определении компетентности как характеристики специалиста за-
ложены положения, соотносящиеся с определениями акме.

идея самоактуализации обучающегося (с его уникальной индивиду-
альностью и особенностями субъектного опыта) и как следствие разви-
тие его личности средствами образовательного процесса является так-
же одной из главных в теории личностно-ориентированного обучения. 
акценты такого обучения: стимулирование его осмысленности; оказание 
помощи личности в осуществлении индивидуального саморазвития. при 
этом в образовательном процессе посредством фасилитаторской позиции 
обучающего происходит развитие личностных ресурсов обучающегося. 
помогающие взаимоотношения здесь рассматриваются как механизм рас-
крытия потенциала обучающегося [182].

идеи личностно-ориентированного образования соотносятся с ценно-
стями современной андрагогики и компетентностного подхода (по части 
личностной компоненты компетенций и компетентности). 

з.н. сафина, рассматривая вопрос о путях реализации компетент-
ностного подхода в обучении взрослых, предлагает опираться также на 
идею самоменеджмента как теоретическую предпосылку проектирова-
ния компетентностно-ориентированного процесса обучения взрослых 
[356, 357]. Эта идея заключается в тезисе о том, что наиболее совершен-
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ной моделью управления развитием является «управление человека са-
мим собой», «осознанное и осмысленное саморегулирование» [396]. если 
управление – это целенаправленное изменение, которое задается извне, то 
самоуправление – процесс, который регулируется субъектом. в контексте 
приобретения компетентности субъект самоуправления объекты управле-
ния определяет сам: это могут быть учебная и познавательная деятель-
ность; коммуникация как технология общения и отношения с другими 
субъектами; инновационная деятельность и др. 

на наш взгляд, самоменеджмент (самоуправление) можно рассматри-
вать как организационно-деятельностный механизм самоактуализации 
(одна из ключевых идей акмеологии и личностно-ориентированного обу-
чения). наличие у человека умений, обеспечивающих самоменеджмент, 
выступает фактором самоактуализации личности. 

становление компетентности взрослого обучающегося в контек-
сте идеи самоуправления можно представить в виде следующих этапов: 
постановка проблемы; целеполагание; планирование; самоконтроль. 
проблема в данном случае отражает различные противоречия, связанные 
с развитием компетентности взрослого обучающегося. в зависимости от 
ответов на вопросы о собственной компетентности образовательная ситу-
ация в андрагогическом процессе проектируется и конструируется самим 
обучающимся через самообразование, взаимообучение и поиск (или мо-
делирование) подходящих образовательных программ (а не просто выбор 
из предложенного). обучающийся специалист в этом случае становится 
не просто потребителем образовательных услуг, а их заказчиком [36].

идея самоменеджмента как одного из теоретических оснований пред-
лагаемой нами концепции модернизации дпо муниципальных служащих 
сопряжена с двумя важными явлениями в профессиональной и образова-
тельной деятельности этих специалистов при рассмотрении их с систем-
ных оснований – в качестве двух взаимосвязанных элементов системы 
профессионализации (профессионального развития) этих специалистов. 

во-первых, самоменеджмент в системе профессионализации муници-
пальных служащих выступает важным условием продуктивности их са-
мообразовательной деятельности, выступающей, наряду с дпо, одной из 
форм непрерывного профессионального развития специалиста. причем 
самообразование муниципальных служащих в рамках самоменеджмен-
та может осуществляться как проявление абсолютно самостоятельной 
активности специалиста по решению им задач своего профессионально-
го развития, так и в виде управляемого самообразовательного процесса, 
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например при актуализации ресурсов дистанционного обучения [438]. и 
тот и другой подход будут адекватны для процесса дпо муниципальных 
служащих в силу того, что это андрагогический процесс, а также в силу 
высокой степени служебной загруженности и регламентированности дея-
тельности этих специалистов, что очень часто затрудняет их обучение в 
аудиторной форме. приоритет самообразования (как механизма программ 
дпо) более всего адекватен для муниципальных служащих, работающих 
в органах местного самоуправления сельских поселений (особенно силь-
но отдаленных географически от региональных центров). Это связано с 
невозможностью муниципальных служащих таких муниципальных обра-
зований отлучиться от должностных обязанностей (и от сельского быта 
с его особенностями) на долгое время (в сельских поселениях на одном 
специалисте, как правило, «замыкается» несколько вопросов местного 
значения) и скромностью местных бюджетов.

во-вторых, идея активизации самоменеджмента муниципального слу-
жащего в процессе дпо является ценной для разработки содержания на-
шей дидактической концепции ещё и потому, что она отражает сущность 
одного из смысловых механизмов самообучающейся организации. а мо-
дель такой организации всё больше и больше начинает актуализироваться 
как перспективное новшество в практике управления, особенно теми сфе-
рами, которым присущи интенсивные изменения. 

в чём же основные отличия самообучающейся организации? 
самообучающаяся организация, согласно самому широко распространен-
ному определению этого понятия, – это организация, работники которой 
обучаются, изучают и совершенствуют сам процесс обучения, а также осо-
знанно изменяют окружающую их действительность [444]. смысловой 
акцент приведенного определения самообучающейся организации «осо-
знанно изменять окружающую действительность» весьма созвучен идее, 
отражающей основное предназначение органов местного самоуправле-
ния, – улучшать качество жизни населения конкретного муниципального 
образования. в настоящее время эта идея получает конкретное воплоще-
ние в программах социально-экономического развития муниципальных 
образований с ориентацией на реализацию инновационного потенциала 
территорий, что непременно должно находить подтверждение в результа-
тах деятельности местной власти (см. главу 1). соответственно стратеги-
ческий вектор органов местного самоуправления в направлении развития 
по типу самообучающейся организации будет в полной мере отражать 
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современные требования к организации деятельности органов местного 
самоуправления и их кадров – муниципальных служащих.

самообучающаяся организация отличается ещё и тем, что она создаёт 
условия для обучения и развития всех работников, находится в процессе 
постоянного самосовершенствования и, таким образом, постоянно изме-
няет себя и окружающий мир. одно из важнейших условий становления 
организации по типу самообучающейся – это заинтересованность и готов-
ность к изменениям в модели мышления, согласно особенностям проис-
ходящих перемен, руководителей всех уровней в организации. 

наиболее известными в нашей стране концепциями самообучающих-
ся организаций являются американская концепция п. сенге и европей-
ская, разработанная т. бойделом, н. диксоном, п. сенджем [444].

концепция п. сенге построена на выделении пяти «умений» орга-
низации, как-то: мастерство в совершенствовании личности; мышление 
посредством конструирования новых интеллектуальных моделей; общее 
видение; групповое обучение; системное мышление [365]. 

причем, по мнению п. сенге, важно, чтобы все эти умения развива-
лись не по отдельности, а в совокупности – системно. п. сенге считает, 
что важно также понимать и то, что самообучающаяся организация пред-
полагает, что обучение – это не простое накопление знаний, а осмыслен-
ное развитие умения их использовать.

согласно концепции европейских авторов самообучающаяся органи-
зация должна обладать такими характеристиками:

– обучающийся подход к выработке стратегии развития организации;
– партисипативная политика управления (политика отражает ценно-

сти всего коллектива, а не только её топ-менеджеров);
– информационная открытость;
– учёт и контроль деятельности организации;
– внутренний обмен услугами;
– гибкие механизмы вознаграждения;
– структура, предоставляющая работникам возможности;
– постоянное «сканирование» окружающей среды;
– совместные проекты организации и связанных групп;
– климат, способствующий обучению;
– постоянное саморазвитие каждого сотрудника [444]. 
главной ценностью самообучающейся организации является развитие 

навыков и умений работников эффективно использовать теоретические 
знания на практике. поэтому самообучающаяся организация ориенти-
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руется на образовательную стратегию для своих сотрудников «обучение 
действием», суть которой состоит в том, что при освоении работником 
новых видов деятельности происходит развитие (формирование) новых 
компетенций. с помощью такой образовательной стратегии организация 
и её сотрудники учатся преодолевать разрыв между теорией предполагае-
мых действий и практикой.

современная практика местного самоуправления, как уже отмеча-
лось, динамично развивается и изменяется: совершенствуется правовое 
поле, регламентирующее деятельность органов местного самоуправления 
и муниципальной службы, нарабатывается инновационный региональный 
опыт деятельности органов местной власти по продуктивному решению 
вопросов местного значения во взаимодействии с населением; апробиру-
ются подходы к управлению качеством муниципальных услуг; оптимизи-
руется система кадровой работы муниципальной службы и др. 

высокая степень интенсивности изменений в сфере местного само-
управления в России, и, соответственно, всё более актуализирующаяся 
необходимость оперативно и эффективно реагировать на эти изменения 
за счёт профессионализма кадров обосновывают, на наш взгляд, целесоо-
бразность рассматривать в качестве важнейшей перспективной задачи ин-
ститута дпо содействовать развитию органов местного самоуправления 
по типу самообучающейся организации. Это также должно найти отраже-
ние в содержании дидактической концепции модернизации дпо муници-
пальных служащих.

следует отметить, что успешность развития органов местного само-
управления по типу самообучающейся организации, прежде всего, зави-
сит от наличия соответствующих ценностей и соответствующей культуры 
мышления у руководства местной власти. поэтому формирование уста-
новок на грамотное управление изменениями в практике местного самоу-
правления и муниципальной службы (с ориентацией на принципы работы 
самообучающейся организации) непременно должно найти отражение в 
целях современных программ дпо для руководителей органов местного 
самоуправления. 

Развитие органов местного самоуправления в России по типу самоо-
бучающейся организации, на наш взгляд, выступит фактором обеспечения 
важнейшего требования к профессионализму кадров современной муни-
ципальной службы – постоянно учиться работать по-новому. Это требо-
вание к профессионализму муниципальных служащих, связанное с про-
фессиональной готовностью этих специалистов мобильно и продуктивно 
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реагировать на изменения, выступает одновременно одной из ключевых 
характеристик современного специалиста муниципальной службы как 
специалиста эксклюзивной, новой для России, активно развивающейся 
профессиональной группы. оно должно найти отражение в перечне клю-
чевых компетенций специалистов муниципальной службы. 

итак, рассмотрев сущность компетентностного подхода, можно за-
ключить, что данная образовательная стратегия при опоре на развитые 
психолого-педагогические теории знаково-контекстного, проблемного, 
личностно-ориентированного обучения, акмеологическое знание и тео-
рию самообучающейся организации может выступать в качестве отправ-
ного содержательного ориентира для разработки дидактической концеп-
ции модернизации российской андрагогической практики дпо муници-
пальных служащих. 

схема 8
Теоретические основы дидактической концепции модернизации 

дополнительного профессионального 
образования муниципальных служащих
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на основе обобщения всего изложенного в данном параграфе, можно 
сказать, что ведущая идея дидактической концепции модернизации дпо 
муниципальных служащих в России будет сопряжена с мыслью о необ-
ходимости интеграции их профессиональной и образовательной практи-
ки как условия повышения практико-ориентированной результативности 
образовательных программ в соответствии с приоритетами социально-
экономического развития регионов. причем основание такой интеграции 
находится в плоскости дефиниций компетентностного подхода как новой, 



120 глава 2

формирующейся, образовательной теории при её опоре на сложившееся 
педагогическое знание. осуществление интеграции профессиональной 
практики и практики дпо муниципальных служащих связано с необхо-
димостью формирования позиции руководителей органов местной власти 
как субъектов дпо муниципальных служащих. для этого необходимо 
проведение целенаправленной организационно-методической работы по 
активному привлечению работодателей к проектированию и реализации 
образовательных программ и участию в мониторинге влияния образова-
тельных воздействий на результативность служебной деятельности обу-
чившихся специалистов. 

концепция таких преобразований дпо муниципальных служащих и 
организационно-методические особенности её осуществления будут рас-
смотрены далее.

2.2. Содержание дидактической концепции модернизации 
дополнительного профессионального 

образования муниципальных служащих

как было отмечено в параграфе 2.1, в общенаучном понимании разра-
ботка концепции предполагает обозначение определенного способа пони-
мания какого-либо явления (процесса), которое раскрывается в содержа-
нии взаимодополняющих положений, связанных в целостную смысловую 
композицию в соответствии с определенной ключевой (концептуальной) 
идеей авторского замысла.

содержание данного параграфа посвящено раскрытию содержания 
дидактической концепции модернизации дополнительного профессио-
нального образования (дпо) муниципальных служащих, что составляет 
решение одной из задач исследования в соответствии с его программой 
(см. параграф 1.1).

анализ педагогического знания в рамках поиска теоретического обо-
снования дидактической концепции модернизации дпо муниципальных 
служащих в России, представленный в предыдущем параграфе, позволил 
сформулировать ключевую (ведущую) идею и содержательные положе-
ния данной концепции.

Ключевая идея концепции: обеспечение целостности, единства и взаи-
мосвязи результатов профессиональной деятельности и результатов 
дпо муниципальных служащих посредством использования нового ди-
дактического основания, в качестве которого выступает компетенция. 
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Реализация ключевой идеи предлагаемой дидактической концепции 
модернизации дпо муниципальных служащих в России требует нали-
чия отлаженных организационно-методических механизмов интегра-
ции профессиональной и образовательной практики этих специалистов. 
обязательным условием осуществления такой интеграции является фор-
мирование позиции руководителей органов местной власти как субъектов 
дпо муниципальных служащих. позиция работодателя (представителя 
работодателя – непосредственного руководителя специалиста, направляе-
мого на обучение) как субъекта дпо муниципальных служащих предпо-
лагает его активное участие в процессах проектирования и реализации 
образовательных программ, а также в мониторинге влияния образователь-
ных воздействий на результативность служебной деятельности обучив-
шихся специалистов.

обозначение компетенции как нового дидактического основания для 
интеграции профессиональной практики и практики дпо муниципаль-
ных служащих определяет возникновение нового дидактического явле-
ния  – компетентностно-ориентированной профессионализации кадров 
муниципальной службы в условиях ДПО.

компетентностно-ориентированная профессионализация кадров 
муниципальной службы в условиях дпо понимается нами как процесс 
непрерывного профессионального развития муниципальных служащих 
посредством программ дпо, дидактические характеристики которых 
проектируются и реализуются на основе компетентностной модели спе-
циалиста муниципальной службы (см. параграф 1.2). дидактическими 
характеристиками программ дпо муниципальных служащих выступают: 
цели, задачи, планируемые результаты, содержание образования, методы, 
формы, средства организации образовательного взаимодействия, способы 
контроля образовательных результатов. 

осуществление дидактических преобразований в процессе дпо 
муниципальных служащих при обеспечении компетентностно-
ориентированной профессионализации этих специалистов выступит од-
ним из важных факторов развития органов местного самоуправления по 
типу самообучающейся организации (см. параграф 2.1).

Целью модернизации ДПО муниципальных служащих на основе 
компетентностно-ориентированной профессионализации этих спе-
циалистов будет выступать повышение практико-ориентированной ре-
зультативности программ ДПО муниципальных служащих в соответ-
ствии с современными особенностями деятельности органов местного 
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самоуправления, обусловленными стратегическими задачами социально-
экономического развития России. 

под практико-ориентированной результативностью программ дпо 
муниципальных служащих понимается дидактическая характеристика об-
разовательных результатов данных программ, отражающая наличие объ-
ективно диагностируемых положительных изменений в профессиональ-
ной деятельности специалиста, прошедшего обучение.

для успешного практического воплощения ключевой идеи предлагае-
мой нами дидактической концепции необходимо чётко обозначить прин-
ципы компетентностно-ориентированной профессионализации кадров 
муниципальной службы в условиях ДПО. нами сформулированы таковые 
на основе установления (путем теоретического анализа) соответствую-
щих закономерностей.

принципы компетентностно-ориентированной профессионализации 
кадров муниципальной службы в условиях дпо позволяют ответить на 
вопросы о том, как те или иные научно-педагогические закономерности 
профессионального развития муниципального служащего посредством 
программ дпо могут быть реализованы на практике. кроме того, в прак-
тическом смысле очень важно понимать требования, обеспечивающие 
реализацию каждого из принципов. поэтому в рамках раскрытия содер-
жания нашей дидактической концепции представляется целесообразным 
не только обозначить принципы компетентностно-ориентированной про-
фессионализации кадров муниципальной службы в условиях дпо, сфор-
мулированные нами, но и показать закономерности, из которых эти прин-
ципы вытекают, а также раскрыть требования, обеспечивающие реализа-
цию названных принципов.

– Принцип актуализации компетентностной модели специалиста 
при проектировании программ ДПО муниципальных служащих.

данный принцип отражает следующие дидактические закономер-
ности: во-первых, для достижения результатов программ дпо в форме 
компетенций обучающихся специалистов, обеспечивающих повышение 
уровня их профессиональной результативности при выполнении служеб-
ных должностных функций (практико-ориентированная результативность 
программ дпо), необходимо чётко планировать данные компетенции 
предполагаемыми результатами программ дпо; во-вторых, для успеш-
ного планирования результатов программ дпо в форме компетенций 
важно обозначить перечни общекультурных и ключевых компетенций му-
ниципальных служащих, а также перечни тех компетенций, которые со-
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ставляют основу профессиональной продуктивности (результативности) 
муниципального служащего в соответствии с группой должностей му-
ниципальной службы и вопросами местного значения (см. параграф  1.2, 
схема  1).

основными требованиями, обеспечивающими реализацию данного 
принципа, выступают: наличие перечней общекультурных и ключевых 
компетенций муниципальных служащих; наличие перечней профессио-
нальных компетенций для каждой из групп должностей муниципальной 
службы и перечней профессиональных компетенций, обеспечивающих 
продуктивность решения вопросов местного значения; спланированность 
результатов программ дпо в форме компетенций, которые необходимо 
формировать (развивать) у обучающихся специалистов; опора на перечни 
компетенций, запланированные в качестве результатов программ дпо, 
при проектировании содержания образования, форм и методов образова-
тельного взаимодействия и способов оценки практико-ориентированной 
результативности образовательных программ.

– Принцип обозначения ключевых компетенций муниципальных слу-
жащих как приоритетного основания для проектирования инвариантной 
компоненты содержания программ их ДПО.

закономерную основу данного принципа составляет необходимость 
обеспечивать приоритет формирования ключевых компетенций муници-
пальных служащих в силу того, что эти компетенции отражают уникаль-
ность и эксклюзивность задач, содержания, направленности, методов и 
форм профессиональной деятельности этих специалистов. кроме того, 
при оценке фактического состояния профессионализма муниципальных 
служащих установлено (как закономерность), что он имеет существен-
ные дефициты именно в части сформированности у этих специалистов 
ключевых компетенций, что обусловлено непрофильностью базового про-
фессионального образования кадров местного самоуправления. кадровый 
состав муниципальной службы в основном укомплектован специалиста-
ми, не имеющими специального управленческого образования по специ-
альности (направлению подготовки) «государственное и муниципальное 
управление».

Реализация данного принципа будет обеспечена при соблюдении та-
ких требований: наличие перечня ключевых компетенций муниципаль-
ного служащего и детальная разработанность показателей их сформи-
рованности; выделение в структуре содержания любой программы дпо 
муниципальных служащих инвариантной компоненты, обеспечивающей 
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формирование ключевых компетенций; актуализация оценки сформиро-
ванности (развитости) ключевых компетенций муниципальных служащих 
в содержании процедур оценки результативности программ дпо.

– Принцип полисубъектности при организации образовательного вза-
имодействия в процессе ДПО муниципальных служащих.

закономерности, лежащие в основе принципа, отражают, во-первых, 
зависимость повышения практико-ориентированной результативности 
программ дпо муниципальных служащих от степени активности участия 
работодателя в процессе проектирования, реализации и оценки результа-
тивности образовательных программ; во-вторых, зависимость повыше-
ния практико-ориентированной результативности программ дпо муни-
ципальных служащих от степени сформированности позиции субъектов 
образовательного взаимодействия у его участников; а в-третьих, особен-
ности контекстно-организованного образовательного взаимодействия 
при осуществлении андрагогических программ дпо (см. параграф 2.1, 
авторская интерпретация принципа контекстности при его реализации в 
процессе дпо). 

данный принцип требует, чтобы субъектами образовательного взаи-
модействия при проектировании, реализации и оценке результативности 
образовательных программ выступали: обучающийся специалист, его ра-
ботодатель (непосредственный руководитель специалиста, направляемого 
на обучение, как представитель работодателя), преподаватель. 

– Принцип акме-направленности процесса ДПО муниципальных слу-
жащих.

Этот принцип вытекает из закономерностей достижения работником 
вершин профессионализма, отражающих необходимость соблюдения при 
реализации программ профессионального развития муниципального слу-
жащего его ориентации на высокие личные профессиональные результаты 
как условия и как фактора высокой результативности деятельности всей 
организации (в нашем случае – органы местного самоуправления). важно 
отметить, что акме-направленность компетентностно-ориентированной 
профессионализации муниципальных служащих приобретает особое зна-
чение в контексте обозначения ее фактором развития органов местного 
самоуправления по типу самообучающейся организации. 

акме-направленность программ дпо муниципальных служащих 
будет достигнута при наличии отлаженных мотивационных механизмов 
достижения муниципальным служащим высоких результатов служебной 
деятельности. такие механизмы могут быть сопряжены как с внутрилич-
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ностными структурами (и их следует развивать в процессе дпо), так и 
со способностью руководителей органов местной власти стимулировать 
сотрудников для достижения высоких профессиональных результатов.

– Принцип приоритета индивидуализации образовательного сопрово-
ждения профессионального развития муниципального служащего в про-
цессе ДПО. 

закономерным началом данного принципа выступает то, что 
профессионально-образовательные потребности муниципальных служа-
щих существенно разнятся. Эти различия соотносятся с такими характе-
ристиками профессиональной деятельности муниципальных служащих: 
уровень и профиль базовой профессиональной подготовки; должность; 
стаж и опыт работы в органах местной власти; количество и содержа-
ние курируемых вопросов местного значения (объём и сложность видов 
служебной деятельности); социально-экономические особенности муни-
ципального образования (территория, количество жителей, демографи-
ческие характеристики населения и т.д.) и соответствующая специфика 
деятельности органов местного самоуправления в нём. следует подчер-
кнуть, что в соответствии с выделенными признаками картина служебной 
деятельности каждого муниципального служащего практически всегда 
уникальна.

в качестве требований, обеспечивающих реализацию данного принци-
па, нами определены: установление индивидуальных компетентностных 
дефицитов муниципальных служащих при направлении их для обучения 
по программам дпо (при непосредственном или опосредованном уча-
стии работодателя); наличие организационно-методических механизмов, 
обеспечивающих возможность специалистам обучаться по индивидуаль-
ным учебным планам при освоении программ дпо, содержание которых 
проектируется с учётом индивидуальных компетентностных дефицитов 
обучающихся специалистов. индивидуальные компетентностные дефи-
циты муниципального служащего определяются нами как перечень тех  
компетенций  (среди  них  могут  быть  и  общекультурные,  и ключевые, 
и профессиональные), которые обозначаются конкретным обучающимся 
специалистом и его непосредственными руководителями как недостаточ-
но развитые (имеющие средний и низкий уровни выраженности в поведе-
нии и деятельности).

перечни формируемых (развиваемых) компетенций как целевые 
ориентиры компетентностно-ориентированной профессионализации му-
ниципальных служащих в условиях дпо в различных образовательных 
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программах могут быть разными в зависимости от содержательной на-
правленности этих программ.

– Принцип элективно-модульного структурирования содержания 
программ ДПО муниципальных служащих. 

Этот принцип следует из закономерностей, отражающих системные 
взаимосвязи и целостность дидактической композиции целей и содержа-
ния образования. если в качестве планируемых результатов программы 
дпо как средства компетентностно-ориентированной профессионализа-
ции муниципальных служащих обозначаются перечни компетенций, то 
целесообразно использовать модульное структурирование содержания 
образовательных программ. при этом модуль рассматривается дидактиче-
ским средством формирования отдельной компетенции (или группы ком-
петенций). использование модульного структурирования программ дпо 
выступает оптимальным методическим приёмом, обеспечивающим воз-
можность обучающемуся специалисту самостоятельно (в соответствии со 
своими профессионально-образовательными потребностями, индивиду-
альными компетентностными дефицитами) определять содержание этой 
программы, выбирая для изучения те модули, которые будут формировать 
(развивать) нужные специалисту компетенции.

требованиями, обеспечивающими реализацию данного принципа 
в процессе решения задач компетентностно-ориентированной профес-
сионализации кадров муниципальной службы, на наш взгляд, являются 
следующие: разработанность методических требований к структурно-
содержательным аспектам модуля как дидактического средства формиро-
вания компетенции; наличие банка разработанных базовых модулей для 
формирования общекультурных, ключевых и профессиональных компе-
тенций муниципальных служащих; наличие отлаженных организационно-
методических механизмов постоянного обновления содержания модулей 
в соответствии с изменениями в теории и практике местного самоуправ-
ления; разработанность методических приёмов сопровождения электив-
ности при конструировании содержания программ дпо обучающимся 
специалистом.

– Принцип асинхронной накопительности учебных часов при освое-
нии образовательных программ повышения квалификации муниципальных 
служащих.

в основе данного принципа – закономерность, отражающая целесоо-
бразность асинхронной организации процесса освоения программ повы-
шения квалификации в силу особенностей профессиональных характери-
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стик кадров муниципальной службы (см. закономерные начала принципа 
приоритета индивидуализации образовательного сопровождения про-
фессионального развития муниципального служащего в процессе ДПО). 
заметим, что повышение квалификации (краткосрочное и среднесрочное) 
является одним из видов программ дпо, наиболее широко применяемых 
в практике профессионализации кадров муниципальной службы. 

названный принцип – следствие того, что местное самоуправление в 
России находится в процессе стремительного развития, а муниципальная 
служба является очень молодым социальным институтом и сферой про-
фессиональной деятельности (ей чуть более 10 лет). Это сопровождается 
частыми изменениями в содержании правового поля данной сферы, вы-
сокой активностью процессов наработки инновационных региональных 
практик местного самоуправления.

для осуществления принципа асинхронной накопительности учеб-
ных часов при освоении образовательных программ повышения квалифи-
кации в практике дпо муниципальных служащих требуется: наличие раз-
работанных методических рекомендаций по организации программ дпо 
по асинхронной организационной схеме; наличие локальных нормативно-
правовых документов органов местного самоуправления о возможности 
прохождения повышения квалификации сотрудником в межаттестацион-
ный период по асинхронной схеме; готовность образовательных учреж-
дений, обеспечивающих повышение квалификации муниципальных слу-
жащих, реализовывать образовательный процесс повышения квалифика-
ции по асинхронной организационной схеме; переход образовательного 
учреждения на работу с индивидуальным учебным планом специалиста 
как альтернативу работы по учебному плану группы обучающихся при 
организации образовательного процесса повышения квалификации; на-
личие методической обеспеченности асинхронной накопительности учеб-
ных часов (в частности, индивидуальной карты учёта накопления учеб-
ных часов обучающегося специалиста при повышении квалификации; та-
кая карта заполняется специалистом органов местного самоуправления по 
согласованию с методическими службами образовательных учреждений, 
осуществляющих программы дпо).

– Принцип приоритета интерактивности и рефлексивности при ор-
ганизации процесса ДПО муниципальных служащих.

закономерно, что реализация образовательного потенциала программ 
дпо, обеспечивающих компетентностно-ориентированную профессио-
нализацию муниципальных служащих, достигает тем более высокого 
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уровня, чем выше степень рефлексивно-самообразовательной активности 
обучающегося специалиста, предполагающей его способность мотиви-
рованно становиться субъектом непрерывного профессионального обра-
зования, выходя за рамки формализованного образовательного процесса. 
закономерной необходимостью при решении задач компетентностно-
ориентированной профессионализации муниципальных служащих высту-
пает также использование интерактивности на всех этапах процесса дпо. 
компетентностный ресурс интерактивности в андрагогической практике 
(каковой является и дпо муниципальных служащих) заключается в воз-
можности обсуждения обучающимся специалистом своих профессио-
нальных проблем в контексте развития (формирования) компетенций, 
необходимых для продуктивного решения (что соотносится с достиже-
нием высоких результатов профессиональной деятельности), с другими 
специалистами (например, более опытными). Результативность программ 
дпо муниципальных служащих, направленных на их компетентностно-
ориентированную профессионализацию, тем выше, чем более точно и 
полно определены компетентностные дефициты обучающихся специали-
стов и чем более адекватно определены формы и методы обучения для их 
устранения.

также интерактивность как характеристика процесса дпо в логике 
компетентностно-ориентированной профессионализации муниципаль-
ных служащих предполагает полисубъектную направленность (характе-
ристика принципа полисубъектности при организации образовательного 
взаимодействия в процессе дпо муниципальных служащих представлена 
выше).

данный принцип реализуется посредством соответствующих мето-
дов обучения. соответственно требования, сопряженные с соблюдением 
данного принципа в практике, прежде всего касаются выбора тех методов 
обучения, которые обеспечат актуализацию компетентностных ресурсов 
интерактивности и рефлексивности при организации процесса дпо му-
ниципальных служащих. 

– Принцип непрерывности мониторинга формирования компетенций 
(становления компетентности) обучающихся в процессе ДПО муници-
пальных служащих.

установление данного принципа является следствием осмысления по-
ложений, в основе которых лежат закономерности новой, компетентност-
ной дидактики, как-то: процесс становления компетентности является не-
прерывным и пролонгированным во времени (она формируется на основе 
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«обучения и развития на протяжении всей жизни»; моделирование резуль-
татов образования следует осуществлять как планирование норм его каче-
ства при проектировании содержания программ дпо; в процессе реализа-
ции программ дпо, направленных на компетентностно-ориентированную 
профессионализацию муниципальных служащих, важно обеспечить пере-
ход от оценки знаний к оценке компетенций при диагностике результатив-
ности образовательных программ.

среди требований, обеспечивающих осуществление данного принци-
па, наиболее важными являются: разработанность показателей сформиро-
ванности компетенций (обозначения их уровневой заданности) и индика-
тивной обеспеченности диагностических процедур оценки сформирован-
ности компетенций обучающихся; наличие методических рекомендаций 
по обеспечению непрерывного мониторинга формирования компетенций 
в ходе программ дпо. 

– Принцип приоритета сочетания аудиторного и дистанционного 
обучения в процессе ДПО муниципальных служащих.

данный принцип сформулирован нами на основе следующих законо-
мерных начал: при реализации андрагогических программ, каковыми яв-
ляются программы дпо муниципальных служащих, одним из ключевых 
продуктивных механизмов образовательной деятельности обучающихся 
является их самообразовательная активность; при организации процесса 
дпо муниципальных служащих целесообразно использовать такие фор-
мы обучения, которые позволяют максимально продуктивно использовать 
средства на повышение квалификации специалистов – в силу крайней 
скромности бюджетов муниципальных образований (особенно сельских 
территорий); местное самоуправление в России отличает очень высокий 
уровень постоянных разноплановых изменений, связанных с интенсивно-
стью становления этого социального института и его качественно новыми 
современными задачами, следовательно, программы дпо муниципаль-
ных служащих только тогда смогут обеспечить постоянно изменяющиеся 
профессионально-образовательные потребности муниципальных служа-
щих, когда в них будут заложены отлаженные дидактические механизмы 
достижения высокого уровня мобильности и вариативности содержания 
этих программ (один из таких механизмов сопряжен с использованием 
дистанционного обучения); разнообразие картин служебной деятельности 
муниципальных служащих, связанное со спецификой деятельности орга-
нов местной власти и отражающее разноплановую уникальность каждого 
муниципального образования, порождает необходимость индивидуали-
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зации программ дпо муниципальных служащих (принцип приоритета 
индивидуализации образовательного сопровождения профессионального 
развития муниципального служащего в процессе ДПО), что может быть 
также обеспечено на основе использования ресурсов дистанционного 
обучения; для обеспечения возможности сочетания инвариантной и ва-
риативной компонент программ дпо целесообразно использование со-
четания дистанционной (вариативная компонента с учетом принципа 
элективно-модульного структурирования содержания программ ДПО) 
и аудиторной (инвариантная компонента, с актуализацией интерактивно-
сти при организации образовательного взаимодействия и с ориентацией 
на бенчмаркинг) форм обучения муниципальных служащих; для развития 
самоменджмента муниципальных служащих и их самообразовательной 
активности, что выступает фактором развития органов местного самоу-
правления по типу самообучающейся организации (см. параграф 2.1), не-
обходимо использовать соответствующие образовательные технологии, в 
частности, технологии дистанционного обучения. 

соблюдение принципа приоритета сочетания аудиторного и дистан-
ционного обучения в процессе дпо муниципальных служащих требует: 
наличия отлаженных методических механизмов дидактического констру-
ирования программ дпо муниципальных служащих на основе выделения 
двух компонент их содержания (инвариантной и вариативной); для реа-
лизации вариативной компоненты целесообразно использовать дистанци-
онное обучение с учетом принципа элективно-модульного структуриро-
вания содержания программ ДПО; для осуществления же инвариантной 
компоненты наиболее продуктивным будет использование аудиторной 
формы обучения, что обеспечит максимальную актуализацию ресурса ин-
терактивности (при опоре на соответствующие методы обучения) в кон-
тексте обсуждения и осмысления лучшего (инновационного) опыта муни-
ципального управления.

на наш взгляд, обозначение данных принципов существенно допол-
нит имеющееся дидактическое знание, отражающее современное состоя-
ние тех его аспектов, которые связаны с обозначением принципиальных 
основ реализации дпо муниципальных служащих. при реализации про-
грамм дпо муниципальных служащих в настоящее время образователь-
ные учреждения ориентируются, в основном, на следующие принципы 
[155]:

1. Обеспечение опережающего характера обучения.
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Реализация этого принципа связана с определением и анализом про-
блем развития территории, решение которых требует дополнительного 
обучения муниципальных служащих, выявлением приоритетных направ-
лений и целей обучения, формированием системы мер, направленных на 
обеспечение дополнительного профессионального образования этих ра-
ботников и создание действенной системы контроля над вводом ее реа-
лизации.

2. Преемственность процессов обучения.
преемственность процессов подготовки, профессиональной перепод-

готовки и повышения квалификации муниципальных служащих в соот-
ветствии с требованиями образовательных стандартов предполагает та-
кую организацию обучения, когда содержание текущей учебы связано с 
предыдущим обучением, и обеспечивает необходимое качество выполне-
ния должностных обязанностей.

3. Целевая направленность обучения.
Реализация этого принципа связана с обеспечением интенсификации 

и оптимизации учебного процесса, развитием послевузовского образова-
ния (аспирантура, докторантура, соискательство, магистратура). при этом 
возможно использование многообразных форм получения образования: 
очная, очно-заочная (вечерняя), заочная, дистанционное образование, 
экстернат в специальных образовательных учреждениях повышения ква-
лификации, по месту работы муниципальных служащих, самообразова-
ние  и  т.п.

4. Научность.
Этот принцип предусматривает организацию образовательного про-

цесса на основе внедрения в обучение результатов научных исследований, 
анализа современной практики муниципального управления, отечествен-
ного и зарубежного опыта.

5. Функционирование системы обучения преимущественно на основе 
государственного и муниципального заказа.

Этот принцип предполагает проведение обучения за счет средств фе-
дерального, региональных и местных бюджетов при возможном привлече-
нии других финансовых источников. государственный заказ на перепод-
готовку и повышение квалификации муниципальных служащих является 
одной из форм государственной поддержки местного самоуправления. 
он определяет периодичность и сроки обучения в зависимости от форм 
и видов обучения, создает предпосылки для формирования механизма 
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финансирования затрат на обучение служащих из федерального бюджета. 
госзаказ размещается среди образовательных учреждений на конкурсной 
основе. в качестве заказчиков выступают органы государственного и му-
ниципального управления.

6. Единое научно-методическое управление деятельностью всех эле-
ментов системы ДПО государственных и муниципальных служащих.

для совершенствования системы подготовки, переподготовки и по-
вышения квалификации государственных и муниципальных служащих по 
специальности «государственное и муниципальное управление» выделя-
ются государственные вузы, которые осуществляют региональную коор-
динацию учебной деятельности по образовательным округам.

7. Участие заказчиков на образовательные услуги в процессе управ-
ления обучением.

в системе дпо муниципальных служащих действуют три основных 
субъекта: муниципальный служащий, проходящий обучение; учебное за-
ведение, реализующее программу обучения; орган местного самоуправ-
ления, заинтересованный в получении квалифицированного, компетент-
ного специалиста. Эффективное взаимодействие всех заинтересованных 
будет повышать действенность системы. однако анализ практики дпо 
муниципальных служащих в России показывает, что реализация принци-
па участия заказчиков на образовательные услуги в процессе управления 
обучением осуществляется формально [190, 249, 277, 335, 351, 386, 429, 
437 и др.]. в основном руководители органов местного самоуправления 
участвуют лишь в определении актуальной тематики программ повы-
шения квалификации, эпизодически в работе государственных комиссий 
по защите выпускных работ слушателей по итогам обучения. система 
работы по организации взаимодействия образовательных учреждений 
с субъектами государственного и муниципального заказа на программы 
дпо муниципальных служащих, на организационно-методическом уров-
не реализующей все этапы работы – от планирования образовательных 
результатов программ дпо до их детальной оценки – на сегодня отсут-
ствует. есть лишь некоторые ее фрагменты. поэтому введение принципа 
полисубъектности при организации образовательного взаимодействия в 
процессе ДПО муниципальных служащих позволит существенно допол-
нить и расширить образовательные смыслы принципа участия заказчиков 
на образовательные услуги в процессе управления обучением, дать ему но-
вое дидактическое звучание. 
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Раскрывая содержание нашей дидактической концепции модерниза-
ции дпо муниципальных служащих в России, представляется более под-
робно остановиться на характеристике перечня ключевых компетенций 
муниципального служащего. целесообразность введения данной группы 
компетенций в структуре компетентностной модели специалиста муници-
пальной службы была обоснована нами в параграфе 2.1.

перечень «ключевых» компетенций муниципального служащего, 
определяющий уникальность его профессиональной деятельности, по на-
шему мнению, необходимо использовать не только при проектировании 
программ дпо, но и в решении других задач профессионализации кадров 
местного самоуправления. на него необходимо ориентироваться в различ-
ных кадровых процедурах, связанных с оценкой профессионализма му-
ниципальных служащих (конкурс на вакантную должность, аттестация, 
отбор в состав кадрового резерва), и в процессе проектирования программ 
профессиональной подготовки муниципальных служащих. 

для решения задачи формирования перечня ключевых компетенций 
муниципального служащего нами использовались метод экспертных оце-
нок и метод парных сравнений (л. терстоун) [107].

Работа по формированию перечня ключевых компетенций муници-
пального служащего на основе использования метода парных сравнений 
включала следующие этапы:

1. Определение цели исследования: создание образа «идеального 
муниципального служащего» как инструмента совершенствования систе-
мы кадровой работы в омсу по следующим направлениям: отбор пре-
тендентов на вакантные должности муниципальной службы; повышение 
объективизации результатов аттестации муниципальных служащих; по-
вышение результативности образовательных программ профессиональ-
ной подготовки муниципальных служащих; формирование резерва кадров 
для местной власти и работы с ним.

2. Формирование и структурирование перечня компетенций: ана-
лиз специальной литературы по управлению персоналом, теории местно-
го самоуправления, психологии профессиональной деятельности, теории 
управления и теории организации и нормативно-правовых документов: 
131-Фз, 25-Фз, закона томской области от 11.09.2007 № 198-оз «о муни-
ципальной службе в томской области», Фгос впо по направлению под-
готовки 081100 «государственное и муниципальное управление» (2010, 
2011 гг.).
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3. Определение состава экспертных групп. в состав экспертных 
групп включены (всего 488 человек):

– группа глав муниципальных образований (30 человек), включая ру-
ководителей органов местного самоуправления муниципальных районов, 
городских и сельских поселений, имеющих стаж муниципальной службы 
не менее трех лет;

– группа вновь избранных глав муниципальных образований (16 чело-
век), включая руководителей органов местного самоуправления муници-
пальных районов, городских и сельских поселений; 

– группа управляющих делами (35 человек), представляющих руко-
водство органов местного самоуправления муниципальных районов, го-
родских и сельских поселений;

– группа руководителей структурных подразделений органов мест-
ного самоуправления (42 человека), включая руководителей управлений, 
комитетов, начальников отделов;

– группа депутатов представительных органов местного самоуправ-
ления (48 человек);

– группа кадрового резерва органов местного самоуправления (18 че-
ловек);

– группа руководителей и специалистов органов государственного 
управления (36 человек);

– группа руководителей и специалистов федеральных структур (18  че-
ловек);

– группа руководителей муниципальных учреждений и организаций 
(35 человек);

– группа преподавателей, не менее трех лет участвующих в реализа-
ции образовательных программ профессиональной подготовки муници-
пальных служащих (24 человека), в том числе преподаватели из числа 
специалистов-практиков;

– группа муниципальных служащих – слушателей программ профес-
сиональной переподготовки (64 человека); 

– группа представителей сельской интеллигенции (120 человек);
– группа представителей малого и среднего сельского бизнеса (38 че-

ловек).
4. Подготовка таблиц парных сравнений и проведение интервью.
в результате был получен перечень ключевых компетенций муници-

пальных служащих с обозначением их рейтинговых позиций (табл. 9).
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таблица 9
Перечень ключевых компетенций

№ 
п/п

ключевые компетенции муниципальных служащих

1 понимание значения местного самоуправления как основного фактора становления 
гражданского общества

2 понимание миссии, основных целей и задач муниципальной службы
3 понимание особенностей муниципального менеджмента
4 понимание нормативно-правовых основ местного самоуправления
5 способность к продуктивному взаимодействию с представителями местного сообще-

ства в рамках решения вопросов местного значения
6 понимание роли и места конкретного муниципального образования для решения за-

дач социально-экономического развития региона
7 способность продуктивно и мобильно реагировать  профессиональными действиями 

на изменения в практике местного самоуправления
8 ориентация на клиента при участии в процессе оказания муниципальных услуг
9 способность к осуществлению задач межмуниципального взаимодействия
10 способность формировать положительный имидж местной власти
11 понимание социально-экономических и культурных особенностей местного сообще-

ства
12 способность выявлять и реализовывать инновационный потенциал муниципального 

образования

схема 9
Единство и взаимосвязь результатов профессиональной деятельности 

муниципальных служащих и результатов программ их 
дополнительного профессионального образования
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на схеме 9 показан концептуально-дидактический замысел модерни-
зации дпо муниципальных служащих в России, сопряженный с идеей 
обеспечения целостности, единства и взаимосвязи результатов профес-
сиональной деятельности муниципальных служащих и результатов их 
дополнительного профессионального образования на компетентностной 
основе. 

Организационно-методический инструментарий решения задач 
компетентностно-ориентированной профессионализации кадров муни-
ципальной службы в условиях дпо включает обозначение приёмов про-
ектирования целей, содержания и результатов программ, выбор соответ-
ствующих форм и методов организации образовательного взаимодействия 
и определение способов оценки результативности образовательных про-
грамм, согласованных с названными принципами дидактической концеп-
ции. 

Основные приоритеты педагогической деятельности при осущест-
влении программ дпо муниципальных служащих в контексте достиже-
ния целей их компетентностно-ориентированной профессионализации: 
строгая ориентация на повышение практико-ориентированной результа-
тивности программ дпо; актуализация компетентностного потенциала 
полисубъектного взаимодействия в рамках образовательных программ; 
фасилитаторская позиция; направленность на достижение собственного 
акме. 

завершая раскрытие содержания дидактической концепции, мо-
дернизации дпо муниципальных служащих, представляется важным 
обозначить, что инструментальным средством (оно интегрирует все 
обозначенные выше элементы организационно-методического инстру-
ментария осуществления дидактической концепции) её реализации яв-
ляется компетентностно-ориентированная программа дополнительного 
профессионального образования этих специалистов. такая программа 
выступит организационно-методическим механизмом компетентностно-
ориентированнной профессионализации кадров органов муниципальной 
службы в условиях дпо. 

методика реализации компетентностно-ориентированной программы 
дополнительного профессионального образования муниципальных слу-
жащих будет представлена в следующем параграфе. 
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2.3. Компетентностно-ориентированная программа 
дополнительного профессионального образования 

муниципальных служащих как средство осуществления 
дидактической концепции его модернизации

Решая задачу разработки методики осуществления компетентностно-
ориентированной программы (коп) как средства реализации предло-
женной дидактической концепции модернизации дпо муниципальных 
служащих в России, представляется важным, прежде всего, раскрыть осо-
бенности образовательного взаимодействия субъектов компетентностно-
ориентированного процесса дпо кадров муниципальной службы. 

образовательный процесс – это многоаспектная сфера взаимодей-
ствия. Это и собственно учебное взаимодействие обучающего и обучаю-
щегося, это и взаимодействие обучающихся между собой; это и межлич-
ностное взаимодействие, которое может по-разному активизировать об-
разовательное взаимодействие.

в традиционном образовании (знаниевая парадигма) учебное взаимо-
действие описывается схемой S → O (S – преподаватель, это активный 
субъект, инициирующий обучение, передающий знание, формирующий 
умение, контролирующий и оценивающий их; O – обучающийся, который 
пассивно принимает воздействие, реализующееся субъектом). характер 
учебного взаимодействия при компетентностном подходе отражает 
личностно-ориентированную направленность организации образова-
тельного процесса [339, 357 и др.]. соответственно, это – двухстороннее 
(субъект-субъектное) взаимодействие. оно может быть описано схемой: 
S1 ←  S2, где S1 – преподаватель и S2 – обучающийся, образуют общий 
совокупный субъект (S) S1 ← S2 , характеризующийся общностью цели. 
если преподаватель работает в группе, члены которой также взаимодей-
ствуют между собой, то в его задачи входит формирование этой группы 
как совокупного субъекта, учебные усилия которого также должны быть 
направлены на достижение общей цели. складывающаяся при этом схема 
учебного взаимодействия представляет собой сложное образование, проч-
ность которого во многом зависит от установления психологического кон-
такта между участниками взаимодействия. 

психологический контакт отражает общность психического состояния, 
вызывающую взаимопонимание в совместной деятельности, связанную с 
обоюдной заинтересованностью и доверием друг к другу сторон взаимо-
действия. контакт осознается и переживается субъектами взаимодействия 
как положительный, подкрепляющий его фактор. психологическими ме-

→ →
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ханизмами контакта выступают: эмоциональное сопереживание, вызы-
ваемое личностной значимостью предмета взаимодействия, отношением 
сторон к процессу взаимодействия (это обеспечивает взаимопонимание, 
общность и согласованность взаимодействия); мыслительное (интеллек-
туальное) содействие, сомышление, определяемое мотивированной вклю-
ченностью обеих сторон в одну и ту же деятельность [32, 34, 69, 75, 185, 
271, 320 и др.].

содержание и техники организации образовательного взаимодействия 
субъектов андрагогического процесса при контекстном подходе должны 
обеспечивать формирование у обучающихся необходимых компетенций 
как основы компетентности. 

специфика реализации компетентностного подхода в образовании 
взрослых, особенности образовательного взаимодействия в этом процессе 
требуют от преподавателя особой культуры его профессиональной дея-
тельности. изменение характеристик образовательного процесса в систе-
ме образования взрослых соответственно компетентностной парадигме 
на основе изменения качества образовательного взаимодействия по схеме 
личностно-ориентированной направленности образования предполагает 
повышение уровня личностной активности не только обучающихся, но и 
преподавателей. при этом преподаватель становится личностью, которую 
по содержанию профессиональной деятельности отличают следующие 
качества: умение проектировать и мобильно модифицировать структуру 
содержания образовательного процесса, использовать и сочетать различ-
ные методы обучения, осуществлять педагогическую рефлексию. 

инструментальным средством реализации задач компетентностного об-
новления дпо кадров российской муниципальной службы, в соответствии 
с содержанием соответствующей дидактической концепции, как было от-
мечено в параграфе 2.2, выступает компетентностно-ориентированная об-
разовательная программа (коп). 

для понимания особенностей компетентностно-ориентированной 
программы дпо муниципальных служащих целесообразно осуществле-
ние сравнительного анализа ее дидактических характеристик с характери-
стиками традиционной программы дпо этих специалистов. Результаты 
такого сравнения, проведенного нами на основе анализа современной пе-
дагогической литературы, представлены в табл. 10. 
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таблица 10
Сравнение дидактических характеристик традиционных 

и компетентностно-ориентированных программ 
ДПО муниципальных служащих

характеристики про-
грамм дпо

традиционная 
программа

компетентностно-
ориентированная программа

1 2 3

цели программ дпо

Субъекты целеполагания и планирования образовательных результатов

преподаватель
Работодатель (его представители); 
обучающиеся специалисты;
преподаватели;
внешние эксперты

Результаты 
программ дпо

Форма образовательных результатов
знания, умения, навыки компетенции (освоенные способы 

деятельности и поведения)

содержание 
программ дпо

Индивидуализация учебного плана
отсутствует (используется 
учебный план группы обучающихся 
специалистов)

обеспечивается (используется ин-
дивидуальный учебный план обу-
чающегося специалиста)

Способ структурирования содержания образования
дисциплинарный подход к струк-
турированию (каждая учебная дис-
циплина формирует определенные 
зуны)

блочно-модульное структуриро-
вание содержания образования 
(каждый модуль обеспечивает 
формирование определенной ком-
петенции)

особенности органи-
зации процесса дпо

Методы обучения и особенности педагогической деятельности
Методы обучения
преобладание репродуктивных ме-
тодов обучения

преобладание активных методов 
обучения (модерация, тренинг, 
кейс-стади, метод проектов и т.п.)

Субъекты педагогической деятельности
преподаватель преподаватель;

работодатель (его представители);
специалисты-практики (аудитор-
ное обучение и обучение в режиме 
включения в различные виды про-
фессиональной деятельности);

Временной режим обучения
синхронность режима обучения 
(все обучаются в едином временном 
режиме)

асинхронность обучения (индиви-
дуальный временной режим)
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Окончание табл. 10 
1 2 3

оценка результатов 
программ дпо

Субъекты оценки образовательных результатов

преподаватель
Работодатель (его представители);
обучающиеся специалисты;
преподаватели;
внешние эксперты

Методы оценки образовательных результатов
в рамках учебного процесса;
преобладание формализованных 
методов

за рамками учебного процесса;
метод экспертных оценок; 
актуализация портфолио 

из таблицы видно, что реализация компетентностно-ориентированных 
программ дпо муниципальных служащих связана с преобразованием 
этого процесса по всем его аспектам: постановка целей и планирование 
результатов, проектирование содержания, формы и методы организации 
образовательного взаимодействия, способы оценки результативности. 
причем важнейшей особенностью таких программ является то, что в про-
цессах их проектирования, реализации и диагностики образовательных 
результатов, наряду с преподавателями и обучающимися, участвуют так-
же работодатели (или их представители), специалисты-практики (внеш-
ние независимые эксперты). Это связано с формированием позиции ра-
ботодателей (руководителей органов местной власти) как субъектов дпо 
муниципальных служащих. Решение данной задачи становится возмож-
ным через проведение целенаправленной организационно-методической 
работы по активному привлечению работодателей к проектированию и 
реализации образовательных программ (в качестве консультантов, препо-
давателей, модераторов) и участию в мониторинге влияния образователь-
ных воздействий на результативность служебной деятельности обучив-
шихся специалистов.

нами определены ролевые позиции работодателя (или его предста-
вителей – руководителей структурных подразделений органов местного 
самоуправления, направляющих специалистов на обучение) как субъекта 
компетентностно-ориентированных программ дпо кадров муниципаль-
ной службы, как-то: консультант, эксперт, преподаватель. обозначенные 
ролевые позиции работодателя как субъекта дпо муниципальных слу-
жащих связаны с проявлением конкретных форм его участия в данном 
процессе, осуществляемых через определенные виды деятельности. 
охарактеризуем их.
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Консультант:
участвует в планировании результатов программ дпо (опреде-•	

ляет те компетенции, которые должны быть развиты или сформированы у 
специалистов в соответствии с задачами их служебной деятельности).

консультирует разработчиков программ дпо при составлении её •	
тематического плана и определении содержания каждой из тем.

участвует в обсуждении выбора методов обучения (тренинги, •	
дискуссии, проектирование, модерация, изучение лучшего опыта) муни-
ципальных служащих по каждой из тем программы дпо.

участвует в обсуждении выбора формы обучения муниципаль-•	
ных служащих по конкретной программе дпо: аудиторная, дистанцион-
ная, смешанная. 

участвует в определении форм контроля образовательных ре-•	
зультатов программ дпо (тесты, выполнение служебного задания, защи-
та проекта и т.д.).

Формулирует тему (проблему) итоговой (аттестационной) рабо-•	
ты, которую должен выполнить специалист по результатам освоения про-
граммы дпо. 

готовит служебное задание на обучение (определяет форму мате-•	
риалов, которые необходимо представить специалисту по итогам освое-
ния программы дпо) в соответствии с потребностями органов местного 
самоуправления, направившими его на повышение квалификации.

участвует в согласовании с образовательным учреждением сро-•	
ков и графиков обучения муниципальных служащих по конкретной про-
грамме дпо.

Эксперт:
участвует в экспертизе качества учебно-методических материа-•	

лов, используемых для реализации программ дпо.
участвует в экспертизе качества преподавания.•	
участвует в экспертизе качества итоговых (аттестационных) ра-•	

бот обучившихся специалистов.
участвует в экспертизе качества выполнения специалистом, на-•	

правленным на обучение, его служебного задания.
оценивает влияние образовательной программы на положитель-•	

ные изменения в профессиональной деятельности обучившихся специа-
листов (в соответствии с установленным временным интервалом после 
обучения).
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Преподаватель (модератор):
проводит учебные занятия. •	
Руководит выполнением итоговых (аттестационных) работ (или •	

выступает в качестве консультанта при их выполнении обучающимися 
специалистами).

Реализация данных ролей работодателя требует в процессе дпо соот-
ветствующего организационно-методического обеспечения. нами разра-
ботана форма служебного задания муниципальному служащему, направ-
ляемому на обучение по программе дпо. 

также нами разработан регламент подготовки служебного задания 
специалисту, направляемому на обучение по программам дпо. с помо-
щью данного регламента руководством органов местного самоуправления 
определяется то, что необходимо подготовить проучившемуся специали-
сту по итогам повышения квалификации в соответствии с потребностями 
органов местного самоуправления (табл. 11).

таблица 11
Регламент процедуры 

подготовки руководством органов местного самоуправления 
служебного задания специалисту, 

направляемому на обучение по программе ДПО

№ 
п/п действия руководства органов местного самоуправления в рамках процедуры 

подготовки служебного задания специалисту, направляемому на обучение по 
программам дпо 

(повышения квалификации, профессиональной переподготовки)

1 проведение собеседования руководителя структурного подразделения со спе-
циалистом по его профессиональным затруднениям (актуальным проблемам 
структурного подразделения) в соответствии с тематикой программы. Название 
программы и ее тематический план прилагаются

2 Формулировка рабочего варианта проблемы (темы) итоговой (выпускной аттеста-
ционной) работы специалистом, направляемым на обучение

3 обсуждение и уточнение рабочего варианта проблемы (темы) итоговой (выпуск-
ной аттестационной) работы специалиста с его непосредственным руководите-
лем

4 обсуждение и утверждение вида отчетных материалов, которые должны быть 
представлены обучившимся специалистом по результатам выполнения итоговой 
работы (практические рекомендации, проекты нормативных правовых докумен-
тов, программ и т.п.)

5 обсуждение и согласование рабочего варианта темы итоговой (выпускной атте-
стационной) работы и ее результатов с заместителем главы администрации, кури-
рующим сферу деятельности специалиста, направляемого на обучение

6 подготовка и утверждение текста служебного задания специалисту, направляе-
мому на обучение, его непосредственным руководителем и заместителем главы 
администрации, курирующим сферу деятельности специалиста, направляемого 
на обучение

Примечание. Руководитель структурного подразделения – непосредственный руководитель 
специалиста, направляемого на обучение.
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нами разработана форма экспертной карты для оценки непосред-
ственным руководителем результатов освоения муниципальным служа-
щим программы дпо.

по данным специально проведенного нами опроса руководителей 
структурных подразделений органов местного самоуправления (всего 
53  человека) выявлено, что они имеют следующие виды затруднений при 
проявлении субъектной позиции в процессе дпо: затруднения, связанные 
с формулированием (точность, ясность, конкретность) текстов служебных 
заданий при обозначении проблем (тем) итоговых работ и предполагае-
мых результатов программ дпо, обозначают 71 % опрошенных; затруд-
нения при реализации функций эксперта осознаются 78 % респондентов; 
на затруднения по осуществлению педагогической (преподавательской) 
деятельности указывают 82 % опрошенных, а 54 % от их общего количе-
ства в качестве затруднения при участии в программах дпо муниципаль-
ных служащих выделяют высокий уровень служебной занятости.

приведенные данные актуализируют необходимость акцентировать 
в программах повышения квалификации руководителей органов местно-
го самоуправления аспекты, связанные с формированием их позиции как 
субъектов дпо муниципальных служащих, что, в свою очередь, выступит 
фактором развития корпоративной культуры органов местной власти в на-
правлении их функционирования как самообучающейся, инновационно-
ориентированной организации. такая ориентация, на наш взгляд, являет-
ся актуальной для большинства организаций и учреждений современной 
России в соответствии с задачами и планами ее социально-экономического 
развития на ближайшие десятилетия.

осмысление принципов предлагаемой нами дидактической концеп-
ции модернизации дополнительного профессионального образования 
в России через призму преломления требований, обеспечивающих их 
реализацию, для решения задачи разработки методики осуществления 
компетентностно-ориентированной программы (КОП) ДПО, позволило 
выявить совокупность педагогических действий (процедур) по осущест-
влению этой дидактической работы.

представляется важным акцентировать, что реализация коп дпо 
предполагает соблюдение принципа приоритета индивидуализации об-
разовательного сопровождения профессионального развития муници-
пального служащего в процессе дпо (обоснование представлено в па-
раграфе  2.2, а также в табл. 10). для обозначения этой принципиально 
важной особенности коп дпо муниципальных служащих считаем це-
лесообразным обозначить её лексически, определяя коп дпо как инди-
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видуальную. осуществляя различные виды образовательных программ в 
системе дпо муниципальных служащих на основе предложенной нами 
дидактической концепции, вполне логичным будет определять любую из 
них индивидуальной компетентностно-ориентированной, конкретизируя, 
однако, вид образовательной программы (икоп повышения квалифика-
ции, икоп профессиональной переподготовки). 

дидактический алгоритм, лежащий в основе методики реализации 
индивидуальной компетентностно-ориентированной образовательной 
программы дополнительного профессионального образования (икоп 
дпо) муниципальных служащих, разработанный нами, включает три 
этапа: установочно-рефлексивный; обучающе-развивающий; итогово-
рефлексивный. 

характеристика этих этапов представлена в табл. 12.
таблица 12

Характеристика этапов реализации индивидуальной 
компетентностно-ориентированной программы

ДПО муниципальных служащих 
Название этапа Содержание педагогической деятельности
установочно-
рефлексивный

диагностика исходного уровня сформированности компетенций 
специалистов, направленных на обучение по программе дпо;

определение универсальных и индивидуальных компетентностных 
дефицитов обучающихся;

формирование индивидуальной карты компетентностных дефици-
тов для каждого обучающегося;

моделирование образовательной программы для учебной группы с 
выделением инвариантной компоненты (обязательной для всех обу-
чающихся) и вариативной – индивидуальной для каждого обучающе-
гося

обучающе-
развивающий 

Реализация основного содержания образовательной программы по 
инвариантной (обязательной для всех обучающихся) компоненте в 
контактной (аудиторной) форме обучения; 

реализация вариативной (индивидуальной) компоненты в дистан-
ционной форме 

итогово-
рефлексивный

организация диагностики практико-ориентированной результатив-
ности образовательной программы

как видно из таблицы, осуществление данного дидактического ал-
горитма предполагает установление универсальных и индивидуальных 
компетентностных дефицитов обучающихся специалистов – субъектов 
программ дпо. использование таких понятий, на наш взгляд, обусловле-
но ключевой идеей нашей дидактической концепции модернизации дпо 
муниципальных служащих – использовать компетентностные основания 
для обеспечения единства, целостности и взаимосвязи результатов про-
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фессиональной деятельности муниципальных служащих и результатов их 
дпо.

Компетентностные дефициты муниципальных служащих определя-
ются нами как группа тех компетенций, которые определяются (осозна-
ются и обозначаются) обучающимися, работодателями и преподавателями 
как недостаточно развитые (имеющие средний и низкий уровни выражен-
ности в поведении и деятельности).

К универсальным компетентностным дефицитам отнесены те компе-
тенции, которые дефицитны более чем для 60 % обучающихся специали-
стов.

Индивидуальные компетентностные дефициты – это те компетен-
ции, которые недостаточно развиты у конкретного муниципального слу-
жащего.

понятия «индивидуальные компетентностные дефициты» и «универ-
сальные компетентностные дефициты» используются нами относительно 
характеристик профессионального развития муниципальных служащих, 
отнесенных к одной учебной группе в рамках организации работы по 
освоению этими специалистами различных программ дпо.

апробация икоп дпо осуществлялась нами в ходе научно-
исследовательской работы (ниР) «Реализация индивидуальных образо-
вательных программ повышения квалификации кадров местного самоу-
правления с использованием технологии дистанционного обучения» (по 
заказу администрации томской области в 2008 г.). дидактический алго-
ритм реализации икоп дпо муниципальных служащих апробировался в 
рамках этой ниР на примере программ краткосрочного повышения квали-
фикации. в качестве примера приведем механизм конструирования содер-
жания икоп краткосрочного повышения квалификации муниципальных 
служащих на схеме 10, где с – специалист, направленный на обучение; 
Р   –  непосредственный  руководитель  специалиста;  п – преподаватель;
                 – выбор модулей в соответствии с индивидуальными компетент-
ностными дефицитами обучающихся специалистов. 

важно подчеркнуть, что дидактический алгоритм, составляю-
щий основу методики реализации индивидуальной компетентностно-
ориентированной образовательной программы дополнительного профес-
сионального образования (икоп дпо) муниципальных служащих (см. 
табл. 12), одним из организационно-дидактических механизмов имеет 
сочетание дистанционного и аудиторного обучения (см. содержание ав-
торской дидактической концепции, параграф 2.2) [171–174, 280, 322, 446, 
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451, 452 и др.]. особое значение при осуществлении образовательного 
процесса в аудиторной форме имеет выбор преподавателем адекватных 
методов обучения для формирования компетенций обучающихся. далее 
(в следующей главе, посвященной анализу практики реализации пред-
лагаемой нами дидактической концепции) этот вопрос будет рассмотрен 
нами более детально. для полноценного решения образовательных задач 
по вариативной компоненте образовательных программ решающее зна-
чение имеет качество учебно-методических материалов, используемых 
для формирования компетенций в дистанционной форме, и возможность 
получения обучающимися необходимых дистанционных консультаций у 
преподавателей. в содержании учебно-методических материалов для реа-
лизации вариативной компоненты должны быть особенно актуализирова-
ны дидактические средства для формирования личностной и деятельност-
ной составляющих формируемых компетенций. методические материа-
лы, направленные для решения этой локальной задачи, разработаны нами 
в ходе выполнения ниР «Разработка и организация экспертизы учебно-
методического комплекса по учебной дисциплине «муниципальный ме-
неджмент» для обеспечения информационной и методической поддержки 
реализации дистанционных образовательных программ повышения ква-
лификации муниципальных служащих томской области», 2007 г.
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    – выбор модулей в 
соответствии с индивидуальными 
компетентностными дефицитами 
обучающихся специалистов 

схема 10
Конструирование содержания 

индивидуальной компетентностно-ориентированной программы 
овышения квалификации муниципальных служащих
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структура и организационно-методические особенности икоп сред-
несрочного повышения квалификации (72 ч) муниципального служащего 
представлены на схеме 11. 

схема 11
Организационно-методические особенности индивидуальной 

компетентностно-ориентированной программы дополнительного 
профессионального образования муниципального служащего

Решение задач компетентностно-ориентированной профессионализа-
ции муниципальных служащих посредством реализации программ дпо 
требует организации образовательного взаимодействия субъектов андра-
гогического процесса, характеризующегося следующими особенностями: 
активность, осознанность, целенаправленность действий взаимодейству-
ющих сторон. 

причем активность как характеристика образовательного взаимодей-
ствия одновременно выступает характеристикой обучающего (преподава-
теля), обучающегося и его работодателя (или представителя работодателя) 
как субъектов этого взаимодействия. такие особенности образовательно-
го взаимодействия при реализации компетентностно-ориентированного 
дпо муниципальных служащих отражают реализацию принципа поли-
субъектности (содержание авторской дидактической концепции, пара-
граф  2.2).
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важным условием успешного достижения задач компетентностно-
ориентированной профессионализации муниципальных служащих сред-
ствами дпо выступает соответствующая готовность преподавателей. 

нами проводилось эмпирическое исследование (методы анкетирова-
ния и интервьюирования) профессионально-образовательных потребно-
стей преподавателей – субъектов коп дпо в контексте их готовности 
осуществлять такие программы. в опросе участвовало 87 преподавателей 
(преподаватели высшей школы, участвующие в программах дпо муни-
ципальных служащих, и специалисты-практики, также выступающие в 
подобной роли). 

по данным проведенного нами опроса был установлен следующий 
перечень компетенций, которые преподаватели обозначают как весьма 
актуальные для становления их позиции как субъектов компетентностно-
ориентированного дпо муниципальных служащих, а именно: 

– понимание особенностей компетентностной картины профессио-
нальной деятельности современного муниципального служащего (с уче-
том требований различных должностных групп муниципальной служ-
бы);

– понимание дидактических закономерностей компетентностно-
ориентированной профессионализации кадров муниципальной службы;

– способность планировать образовательные результаты в форме ком-
петенций;

– способность определять показатели сформированности компетен-
ций муниципальных служащих;

– способность проектировать индикаторы (процедуры их использо-
вания) для оценки сформированности компетенций муниципального слу-
жащего;

– способность выбирать адекватные методы обучения для формирова-
ния тех или иных компетенций у обучающихся специалистов;

– способность обеспечивать роли фасилитатора, модератора и коуча в 
образовательном процессе;

– способность активизировать рефлексивную и самообразовательную 
активность обучающихся специалистов при реализации коп дпо;

– владение приемами организации продуктивного образовательного 
взаимодействия с непосредственными руководителями специалистов, на-
правленных на обучение по программам дпо;
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–  владение методическими приемами разработки учебно-методичес-
ких материалов для формирования компетенций обучающихся специали-
стов при дистанционном обучении.

именно эти компетенции должны быть обозначены планируемыми 
результатами программ повышения квалификации педагогических кадров 
по формированию их готовности к реализации коп дпо муниципальных 
служащих. 

также на основе анализа специальной литературы и данных нашего 
эмпирического исследования (опрос преподавателей) установлено, что 
наиболее продуктивными методами развития педагогического профес-
сионализма преподавателей в плане их готовности осуществлять коп 
дпо муниципальных служащих выступают: включение их в работу ор-
ганов муниципальной власти в качестве консультантов, экспертов; выпол-
нение преподавателями определенных видов работ (например, научно-
исследовательских), связанных с различными проблемами развития мсу, 
совместно с практиками – муниципальными служащими.

завершая, можно резюмировать, что методика реализации компе-
тентностно-ориентированной программы дополнительного профессио-
нального образования муниципальных служащих отражает преобразова-
ние данного процесса по следующим аспектам: целеполагание, планиро-
вание образовательных результатов и приемы конструирования содержа-
ния образования; организационно-деятельностные характеристики взаи-
модействия субъектов образовательных программ; способы диагностики 
образовательных результатов. 

дидактический алгоритм реализации компетентностно-ориенти-
рованной программы дпо муниципальных служащих включает три 
этапа: установочно-рефлексивный, обучающе-развивающий, итогово-
рефлексивный. каждый из этапов имеет свои задачи, решение которых в 
целостности обеспечивает индивидуальное образовательное сопровожде-
ние процесса развития профессиональной компетентности муниципаль-
ного служащего в процессе дпо.

при реализации компетентностно-ориентированных программ дпо 
цели образования и предполагаемые образовательные результаты будут 
обозначаться в форме компетенций, надлежащих формированию или раз-
витию у муниципальных служащих. причем обозначение целей и пла-
нирование результатов компетентностно-ориентированных программ 
осуществляются на основе принципа полисубъектности (субъектами 
целеполагания выступают обучающиеся, работодатели, преподаватели). 
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целевой перечень компетенций при моделировании компетентностно-
ориентированных программ дпо формируется на основе выявления уни-
версальных (характерных для большинства обучающихся) и индивиду-
альных компетентностных дефицитов обучающихся. 

модификационными формами компетентностно-ориентированной 
программы дпо муниципальных служащих могут выступать индивиду-
альная компетентностно-ориентированная программа профессиональной 
переподготовки, индивидуальная компетентностно-ориентированная про-
грамма повышения квалификации (краткосрочного и среднесрочного). 

компетентностно-ориентированные программы дпо муниципаль-
ных служащих конструируются в соответствии с особенностями индиви-
дуальных образовательных потребностей обучающихся, обусловленных 
их компетентностными дефицитами, при участии работодателей (или их 
представителей) и преподавателей. Работодатели, наряду с независимыми 
экспертами, участвуют также в процессе определения индивидуальных 
заданий итоговой аттестации муниципальных служащих по программам 
дпо и выступают в качестве экспертов при их оценивании. 

в качестве организационно-технологического механизма индиви-
дуализации программ дпо целесообразно использовать сочетание дис-
танционной и контактной (аудиторной) форм обучения с сохранением 
элективно-модульного принципа к конструированию их содержания в со-
ответствии с компетентностными дефицитами обучающихся.
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Выводы по второй главе

1. анализ теории и практики дополнительного профессионального 
образования кадров муниципальной службы показывает, что к настояще-
му времени обозначились предпосылки для модернизации данной андра-
гогической области. в качестве таковых выступают: 

• сложившиеся (действующие) подходы к дпо муниципальных слу-
жащих, отражающие принципы профессионализации этих специалистов в 
соответствии с установками государственной кадровой политики России;

• накопление в системе дпо муниципальных служащих достаточно 
большого количества проблем, связанных, во-первых, с потребностью 
перестраивать образовательный процесс на основе принципиально новых 
требований к профессионализму кадров муниципальной службы (в связи 
с реформой местного самоуправления в России), и, во-вторых, с необходи-
мостью реформирования всей отечественной образовательной системы, и 
дпо как ее сегмента, на основе компетентностного подхода;

• наличие в педагогической науке состоятельных теорий, способных 
выступить в качестве теоретико-методологического базиса модернизации 
дополнительного профессионального образования муниципальных слу-
жащих. 

2. целесообразность обозначения компетентностного подхода в каче-
стве концептуальной основы модернизации дпо кадров муниципальной 
службы может быть аргументирована с двух позиций. первая связана с 
требованиями современной законодательной базы муниципальной служ-
бы рассматривать профессионализм кадров муниципальной службы в 
контексте категории «профессиональная компетентность» (такой принцип 
муниципальной службы отражен в 25-Фз – основном законе РФ, регла-
ментирующем муниципальную службу как профессиональную деятель-
ность). вторая позиция отражает статус компетентностного подхода как 
инновационной стратегии развития всей системы образования в России в 
соответствии с мировыми тенденциями.

3. дидактическая концепция модернизации дпо муниципальных слу-
жащих в России содержательно согласуется со следующими положения-
ми:
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– программы дпо муниципальных служащих должны учитывать 
специфические отличия местной власти как института прямой демокра-
тии от власти государственной, их содержательные акценты обусловлены 
требованиями к профессионализму муниципальных служащих в соответ-
ствии с современными особенностями работы органов местного самоу-
правления.

– отечественную систему дпо муниципальных служащих важно ор-
ганизовывать таким образом, чтобы она была адаптирована к механизму 
профессионального (в частности, карьерного) развития специалистов.

– основным механизмом, обеспечивающим повышение практико-
ориентированной результативности программ дпо муниципальных слу-
жащих, является интеграция их профессиональной и образовательной 
практики. 

– дидактическим средством решения задач модернизации дпо му-
ниципальных служащих выступает компетентностно-ориентированная 
образовательная программа.

– основой для проектирования компетентностно-ориентированных 
образовательных программ дпо муниципальных служащих выступает 
компетентностная модель специалиста, обеспечивающая возможность 
конструировать содержание образовательных программ на основе мо-
дульного принципа, а для формирования перечней и содержания отдель-
ных учебных модулей как единицы содержания программ дпо перечни 
компетенций муниципальных служащих: ключевых – определяющих уни-
кальность его профессиональной деятельности, общекультурных, про-
фессиональных (связанных с обеспечением служебных функций согласно 
группе должностей и курируемым вопросам местного значения). 

– образовательное взаимодействие при осуществлении компе-
тентностно-ориентированных программ дпо муниципальных служащих 
целесообразно осуществлять на основе принципа полисубъектности. при 
этом субъектами образовательного процесса выступают: обучающийся 
специалист, его непосредственный руководитель (как представитель ра-
ботодателя), преподаватели (в том числе практики – специалисты орга-
нов местного самоуправления, госуправления, федеральных структур 
и т.п.) и методисты-тьюторы. полисубъектность как принципиальная 
характеристика образовательного взаимодействия при осуществлении 
компетентностно-ориентированных программ дпо будет реализована на 
всех этапах образовательного процесса: от постановки целей и планиро-
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вания результатов до оценки его практико-ориентированной результатив-
ности. 

– при реализации компетентностно-ориентированных образователь-
ных программ дпо муниципальных служащих необходимо соблюдение 
требований принципа андрагогичности, а именно: индивидуализация об-
разовательного сопровождения профессионального развития специали-
ста (вариативность содержания программ за счет элективно-модульного 
принципа его структурирования); увеличение доли самообразовательной 
деятельности обучающихся специалистов, в том числе за счет актуализа-
ции потенциала дистанционного обучения.

– выбирая методы обучения в процессе проектирования компе-
тентностно-ориентированных программ дпо муниципальных служащих 
приоритет следует отдавать тем, которые ориентированы не на трансля-
цию знаний, а на формирование способов мышления, общения и поведе-
ния (профессиональных компетенций муниципального служащего), при 
актуализации ресурсов интерактивного образовательного взаимодействия, 
как-то: модерация, кейс-стади, метод проектов, дискуссия, тренинги.

– для оценки практико-ориентированной результативности программ 
дпо необходимо осуществлять непрерывный мониторинг влияния об-
разовательных воздействий на результативность профессиональной дея-
тельности муниципального служащего.

методика реализации компетентностно-ориентированной программы 
дополнительного профессионального образования муниципальных слу-
жащих обеспечивает преобразование данного процесса по следующим 
аспектам: целеполагание, планирование образовательных результатов 
и приемы конструирования содержания образования; организационно-
деятельностные характеристики взаимодействия субъектов образователь-
ных программ; способы диагностики образовательных результатов. 

в дидактическом алгоритме, обеспечивающем методику реализации 
компетентностно-ориентированной программы дпо муниципальных слу-
жащих, целесообразно выделить три этапа: установочно-рефлексивный, 
обучающе-развивающий, итогово-рефлексивный. каждый из этапов 
имеет свои задачи индивидуального образовательного сопровождения 
компетентностно-ориентированной профессионализации муниципально-
го служащего в процессе дпо.

наиболее продуктивными методами развития педагогического про-
фессионализма преподавателей в плане их готовности осуществлять коп 
дпо муниципальных служащих выступают: включение их в работу орга-
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нов муниципальной власти в качестве консультантов, экспертов; выпол-
нение преподавателями определенных видов работ (например, научно-
исследовательских), связанных с различными проблемами развития мсу 
совместно с практиками – муниципальными служащими.

Реализация компетентностно-ориентированной программы дпо му-
ниципальных служащих требует наличия разработанности её основных 
организационно-методических аспектов, что будет представлено в сле-
дующей главе.



Глава 3. Реализация дидактической концепции модернизации 
дополнительного профессионального образования 

муниципальных служащих

3.1. Проектирование компетентностно-ориентированной программы 
дополнительного профессионального образования муниципальных 

служащих как дидактического средства его модернизации

как было показано в параграфе 2.3, средством реализации предлагае-
мой концепции модернизации дополнительного профессионального об-
разования  (дпо) муниципальных служащих является компетентностно-
ориентированная образовательная программа (коп).

в нашей исследовательской практике дидактическое проектирова-
ние коп предполагало создание прообраза образовательного процесса 
дпо в соответствии с принципами предложенной дидактической кон-
цепции. собственно процесс проектирования коп включал продумыва-
ние и обозначение всех дидактических характеристик такой программы: 
целеполагание, планирование результатов, организация полисубъектного 
образовательного взаимодействия, оценку образовательных результатов. 
совокупность этих характеристик и определяет методические особенно-
сти коп дпо муниципальных служащих.

в данном параграфе будет раскрыта методика реализации 
компетентностно-ориентированной программы (коп) дпо муниципаль-
ных служащих, отражающая названные характеристики, а именно:

методические приёмы постановки целей и планирования резуль-•	
татов коп дпо муниципальных служащих;

особенности конструирования содержания коп дпо муници-•	
пальных служащих;

организационные подходы, обеспечивающие реализацию коп •	
дпо муниципальных служащих;

методы обучения (как способы организации деятельности обу-•	
чающихся специалистов в образовательном взаимодействии с другими 
субъектами компетентностно-ориентированного дпо), обеспечивающие 
формирование компетенций муниципальных служащих, необходимых 
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для достижения высокого уровня показателей результативности служеб-
ной деятельности;

способы приобщения муниципальных служащих к участию в •	
научно-исследовательской работе (ниР) как условие развития их профес-
сиональной компетентности;

особенности проектирования диагностических процедур и мате-•	
риалов для оценки результативности коп дпо муниципальных служа-
щих.

как уже отмечалось, дополнительное профессиональное образование 
муниципальных служащих (дпо) может осуществляться на основе про-
грамм профессиональной подготовки, среднесрочного и краткосрочного 
повышения квалификации и стажировок. 

основой содержания программ профессиональной переподготов-
ки (500 ч) по направлению 081100 «государственное и муниципальное 
управление» выступает Фгос впо. вариативная часть таких программ 
конструируется в соответствии с профессионально-образовательными по-
требностями обучающихся, обусловленными особенностями их служеб-
ной деятельности.

отличительными чертами программ повышения квалификации и ста-
жировок является то, что здесь нет единых норм содержания образования, 
нет жесткой привязанности к Фгос впо. поэтому содержание дпо для 
программ повышения квалификации и стажировок носит не предметный, 
а проблемный, междисциплинарный характер. 

содержание дпо муниципальных служащих, как и содержание об-
разования вообще, определяется его целями и задачами. в контексте 
принципов компетентностно-ориентированного образования стратеги-
ческой целью программ дпо будет выступать содействие становлению 
компетентности обучающегося через формирование определенных ком-
петенций как наперед заданных норм, характеризующих образовательные 
результаты. 

нами сформулированы принципы компетентностно-ориентированной 
профессионализации муниципальных служащих в процессе их дпо (см. 
параграф 2.2). Рассмотрим, каким образом проектируется содержание 
дпо муниципальных служащих в контексте данных принципов.

Принцип актуализации компетентностной модели специалиста при 
проектировании программ ДПО требует, прежде всего, наличия таких 
моделей. Это актуализирует задачу их разработки согласно схеме, пред-
ложенной нами в параграфе 1.2. как уже было показано, при разработке 
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компетентностной модели специалиста (муниципального служащего) и 
паспорта муниципальной должности необходимо учитывать группу долж-
ностей муниципальной службы, к которой причастен данный специалист, 
и сферу муниципального управления (культура, образование, здравоох-
ранение, жкх, транспорт и т.п.), которую он курирует. соответственно 
будут формироваться перечни компетенций, конкретизирующие ком-
петентностную модель специалиста муниципальной службы (мс). 
наличие перечней компетенций позволит определить перечни учебных 
модулей (принцип элективно-модульного структурирования содержа-
ния компетентностно-ориентированных программ ДПО муниципальных 
служащих) для конструирования содержания образовательных программ. 
при этом обеспечиваются соотношение, целостность и взаимосвязь кон-
кретной компетенции (группы компетенций) и содержания соответствую-
щего учебного модуля.

компетентностно-ориентированное целеполагание при проектирова-
нии программ дпо муниципальных служащих предполагает формулиров-
ку целей таких программ в соответствии с перечнем компетенций, необхо-
димых для формирования (планируемые результаты). 

специфика компетенции как образовательного результата рассматри-
валась нами в параграфах 1.2 и 2.1. в.и. байденко рекомендует исполь-
зовать для формулировки компетенций, в качестве одного из основных 
вариантов понятие «способность» (например, «способность продуктивно 
работать в команде») [50]. мы разделяем данную точку зрения. в понятие 
«способность» включается умение, наряду со знаниями и личностными 
характеристиками.

современный толковый словарь русского языка так определяет спо-
собность: 1) возможность, умение производить какие-либо действия, де-
лать что-либо, осуществлять какую-либо деятельность, вести себя каким-
либо образом; 2) индивидуальные особенности человека, обусловливаю-
щие предрасположенность к осуществлению какого-либо вида деятель-
ности; природная одаренность, талантливость [386]. 

а.в. петровский рассматривает способность как умение, как освоен-
ный субъектом способ выполнения действия не только в привычных, но и 
в изменившихся условиях [327]. 

задачи компетентностно-ориентированного дпо будут связаны с 
формированием у муниципальных служащих компетенций как способно-
стей к выполнению каких-либо видов деятельности специалиста в рамках 
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служебных функций (эти функции должны быть отражены в должностной 
инструкции специалиста). 

заметим, что в отличие от способности готовность специалиста к про-
дуктивной служебной деятельности как определенная личностная харак-
теристика включает мотивационную компоненту. поэтому формирование 
готовности муниципальных служащих к успешному выполнению про-
фессиональных задач в значительной степени зависит от работодателей, 
одной из функций которых является управление мотивацией персонала. 

анализ литературы по проблеме внедрения в практику отечествен-
ного профессионального образования показывает также, что для обо-
значения компетенций целесообразно использовать термин «понимание» 
(а.а. вербицкий, Э.Ф. зеер, и.а. зимняя, е. коробов, Ю.г. татур и др.). 
в широком смысле понимание – это установление существенных связей 
или отношений между явлениями реальной действительности посред-
ством применения (использования) знаний [203]. понимание связано с 
процедурой осмысления, установления смыслов, его можно рассматри-
вать как когнитивное состояние, как одну из форм мыслительного про-
цесса. в качестве основных параметров понимания чаще всего выделяют 
глубину, отчетливость, полноту и обоснованность [203]. Эти параметры 
важно удерживать при решении дидактических задач, связанных с проек-
тированием оценочно-диагностических характеристик компетентностно-
ориентированных образовательных программ.

важно подчеркнуть, что современная тенденция к стандартизации му-
ниципальных услуг определяет разработку стандартов профессиональной 
деятельности муниципальных служащих (в соответствии с занимаемой 
должностью и курируемой сферой жизнедеятельности муниципального 
образования). данные стандарты составят основу их должностных регла-
ментов, с одной стороны, а с другой – выступят основой формирования 
целей и задач программ дпо в форме необходимых компетенций, обе-
спечивающих успешность профессиональной деятельности муниципаль-
ных служащих, и, соответственно, определят содержание их дпо. одним 
из методов работы по стандартизации муниципальных услуг выступает 
функциональный анализ деятельности органов местного самоуправле-
ния. 

как уже отмечалось, согласно установкам Фгос впо по направле-
нию подготовки «государственное и муниципальное управление» (2010, 
2011 гг.), целесообразно разделить компетенции на две группы: общекуль-
турные и профессиональные. нами обоснована необходимость выделения 
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также группы «ключевых» компетенций муниципальных служащих, особо 
важных для их профессиональной состоятельности, с помощью которых 
можно уверенно идентифицировать специалиста муниципальной службы. 
данный подход к структурированию профессиональной компетентности 
муниципального служащего мы использовали для обозначения целей и 
планирования результатов компетентностно-ориентированных программ 
дпо для муниципальных служащих и, соответственно, для моделирова-
ния их содержания. причем для решения задач формирования профессио-
нализма муниципальных служащих, в силу специфики их деятельности, 
вторую группу компетенций (профессиональных) (см. параграф 1.2) целе-
сообразно делить на две подгруппы: 

• компетенции, необходимые для выполнения служебных функций в 
соответствии с требованиями группы должностей;

• компетенции, необходимые для выполнения служебных функций в 
соответствии с курированием вопросов местного значения (они связаны 
со сферой муниципального управления – образование, культура, обще-
ственное питание, благоустройство и т.п.), вмененными в круг обязанно-
стей муниципального служащего. 

перечни компетенций, необходимых муниципальным служащим для 
выполнения служебных функций в соответствии с требованиями группы 
должностей, также сформулированы нами на основе разработок, прове-
денных в ходе выполнения ниР «Разработка технологии формирования 
кадровых резервов исполнительных органов государственной власти 
томской области», 2007 г. 

перечни компетенций, необходимых муниципальному служащему для 
выполнения служебных функций в соответствии с курированием вопро-
сов местного значения (в соответствии со сферой муниципального управ-
ления), на наш взгляд, должны быть сформулированы преподавателями, 
обеспечивающими изучение конкретных модулей в ходе реализации про-
грамм дпо. для этого необходимо актуализировать механизмы образова-
тельного взаимодействия с обучающимся специалистом и его работодате-
лем (непосредственным руководителем) (см. параграф 2.3). основой для 
формулировки компетенций этой подгруппы выступают результаты ниР 
«Функциональный анализ деятельности омс как условие оптимизации 
их организационной структуры (на примере исполнения полномочий по 
решению вопросов местного значения омс муниципальных районов и 
сельских поселений)», 2006 г., где обозначены виды деятельности муни-
ципальных служащих по каждому вопросу местного значения [6]. 
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Принцип полисубъектности при организации образовательного взаи-
модействия в процессе  ДПО муниципальных служащих.

субъектами моделирования содержания программ дпо выступают: 
обучающиеся, работодатели (непосредственные руководители обучаю-
щихся специалистов как представители работодателя), преподаватели, 
методисты-тьюторы. сущность и особенности реализации данного прин-
ципа были раскрыты нами в параграфах 2.2 и 2.3. для реализации данно-
го принципа, а также принципа приоритета индивидуализации образова-
тельного сопровождения профессионального развития муниципального 
служащего в процессе ДПО необходимо выявить компетентностные де-
фициты обучающихся – муниципальных служащих (в нашем исследова-
нии – по части общекультурных и ключевых компетенций). Этот процесс, 
как было отмечено в параграфе 2.3, предполагает наличие перечня тех 
компетенций, которые определяются (осознаются и обозначаются) обуча-
ющимися, работодателями и преподавателями как недостаточно развитые 
(имеющие средний и низкий уровни выраженности в поведении и деятель-
ности). 

для определения компетентностных дефицитов муниципальных слу-
жащих – участников программ дпо, на наш взгляд, наиболее адекватны 
методы анкетирования и экспертного анализа. 

в процесс анкетирования целесообразно включать три категории ре-
спондентов – обучающихся, работодателей и преподавателей, участвую-
щих в реализации программ дополнительного профессионального об-
разования (в том числе из числа специалистов-практиков). Работодатели 
(главы муниципальных образований поселенческого уровня, управляю-
щие делами, руководители структурных подразделений администра-
ций муниципальных образований районного и поселенческого уровней) 
представляют те органы местного самоуправления, откуда специалисты 
направляются на обучение. при включении работодателей в процесс ан-
кетирования с ними необходимо проводить разъяснительную работу, в 
содержании которой важно подчеркивать намерение образовательного 
учреждения сделать дпо муниципальных служащих более качествен-
ным. преподаватели подключаются к анкетированию на основе получен-
ных результатов письменного опроса обучающихся и работодателей. в их 
анкетах указываются те компетенции, которые получают высокую степень 
дефицитности и у обучающихся, и у работодателей. преподаватели оце-
нивают степень дефицитности и других компетенций (не обозначенных 
таковыми обучающимися и работодателями) также посредством анализа 
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данных, полученных в результате выполнения обучающимися специаль-
ных заданий, ориентированных на оценку сформированности компетен-
ций (задания-индикаторы; подход к их разработке будет представлен да-
лее – в параграфе 3.2). кроме того, преподаватели анализируют те пози-
ции, по которым обнаруживаются существенные расхождения в оценках 
развитости компетенций обучающимися и работодателями. далее препо-
даватели на основе данных трехсторонней оценки компетентностных де-
фицитов средствами своих учебных дисциплин (модулей) воздействуют 
на их устранение. 

обоснованность использования метода анкетирования при выявлении 
компетентностных дефицитов обучающихся определяется их способно-
стью к проявлению субъектной позиции в андрагогическом процессе при 
наличии соответствующих условий. 

для формирования перечня профессиональных компетенций, актуаль-
ных для муниципальных служащих – субъектов программ дпо, нами также 
предлагается использовать анкетирование с открытыми вопросами, пред-
полагающими выяснение содержания профессионально-образовательных 
потребностей специалистов, направленных на прохождение программ 
дпо. кроме того, специалистам также можно предложить написание эссе 
на тему: «я оказываю муниципальные услуги населению: чему мне нужно 
учиться?» 

участие работодателей (непосредственных руководителей специали-
стов, направляемых на обучение) в процессе проектирования целей, со-
держания и результатов программ дпо целесообразно организовывать 
через подготовку ими служебного задания (по специальной форме) на 
специалиста, направляемого на обучение (см. параграф 2.3).

при необходимости в процессе подготовки такого служебного задания 
непосредственный руководитель может обсуждать его содержание со спе-
циалистом, направляемым на обучение. включение в содержание данного 
служебного задания аспекта, связанного с профессиональным ростом спе-
циалиста, отражает требование акме-направленности компетентностно-
ориентированных программ дпо. 

данные анкетирования и содержание служебных заданий анализиру-
ются специально подготовленным методистом-тьютором, ответственным 
за организационно-методическую работу с группой специалистов, на-
правленных на обучение, и обсуждаются с преподавателями, причастны-
ми к реализации программ дпо, для формулировки выводов о состоянии 
компетентностных дефицитов каждого муниципального служащего. 
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далее для реализации требований приоритета индивидуализации 
образовательного сопровождения профессионального развития муници-
пального служащего в процессе ДПО выявляются универсальные и инди-
видуальные компетентностные дефициты муниципальных служащих. 

к универсальным компетентностным дефицитам, как показано в па-
раграфе 2.3, относятся те компетенции, которые дефицитны более чем для 
60 % обучающихся.

основным организационно-методическим средством реализации ди-
дактических задач модернизации дпо муниципальных служащих в кон-
тексте усиления роли дпо как инструмента повышения эффективности 
местной власти выступает компетентностно-ориентированная образова-
тельная программа (коп). коп дополнительного профессионального об-
разования строится на основе учебных модулей, отражающих содержание 
различных компетенций муниципальных служащих и обеспечивающих 
их формирование.

модульный подход к конструированию содержания образова-
ния (а.а.  вербицкий, н.в. бородина, с.н. горычева, м.т. громкова, 
лаврентьева н.б. и др.) обеспечивает индивидуальную образовательную 
траекторию взрослого обучающегося [66, 102, 104, 212, 220, 224, 326 
и  др.]. 

модульность позволяет конструировать коп дпо как индивидуаль-
ную образовательную программу муниципального служащего, согласо-
ванную с актуальными контекстами его профессиональной деятельности, 
а соответственно, и содержанием профессионально-образовательных по-
требностей (см. параграф 2.1, анализ знаково-контекстного обучения как 
теоретического основания для разработки дидактической концепции мо-
дернизации дпо муниципальных служащих). 

модуль как учебная единица обладает рядом «родовых» признаков. 
он включает в себя как завершенная тематически и по времени струк-
турная единица: цели и содержание образования; результаты образования; 
формы (методы, технологии) преподавания и учебной деятельности обу-
чающихся; организационные формы образовательного процесса; частоту 
преподавания модуля; соотношение контактных часов и самостоятельной 
работы; продолжительность в часах; трудозатраты; уровни достижений; 
инструментарий и критерии оценивания [357]. другими словами, учеб-
ный модуль понимается как некий процессуально-информационный блок, 
обеспечивающий формирование определенной компетенции у обучающе-
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гося специалиста (включая формирование понятий, понимания сути явле-
ний, способов деятельности, личностных характеристик и т.д.). 

такое понимание модуля созвучно его смысловой трактовке, заданной 
в теории знаково-контекстного обучения и рассматриваемой в данной ра-
боте как одно из теоретических оснований авторской дидактической кон-
цепции модернизации дпо муниципальных служащих. 

для модульной технологии основными принципами, определяющими 
цели, отбор содержания, организацию и управление, являются следую-
щие:

– принцип модульности (обучение строится по отдельным функцио-
нальным узлам-модулям);

– принцип деятельности (выделение модулей происходит в соответ-
ствии с содержанием изучаемой деятельности);

– принцип структуризации содержания обучения на отдельные логи-
ческие завершенные части (структурирование материала модуля на более 
мелкие части-шаги);

– принцип гибкости (модульные программы легко адаптируются к ин-
дивидуальным заказам и уровням подготовки обучаемых, могут состав-
лять части других программ);

– принцип осознанной перспективы (четкое определение заданных 
компетенций).

при реализации андрагогических программ дополнительного образо-
вания главные отличия модульной технологии от традиционной состоят в 
следующем:

– отбор содержания обучения производится в результате системного 
анализа деятельности специалиста, которую разделяют на отдельные дей-
ствия и операции (т.е. разрабатывается функциональная структура дея-
тельности специалиста);

– структура модульной программы соотносится со структурой дея-
тельности специалистов и состоит из отдельных элементов, называемых 
модулями, которые представляют собой законченную часть работы с чет-
ко обозначенным началом и концом (в то же время каждый модуль являет-
ся структурным элементом модульной программы обучения);

– для изучения каждого модуля программы обучения разрабатываются 
специальные методические пособия, в которых содержатся необходимая 
информация для формирования определенных знаний и навыков, контро-
лирующие задания или тесты;
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– для каждого обучаемого можно составить индивидуальную про-
грамму обучения на основе базовой модульной программы с учетом за-
каза на образование и уровня стартовой подготовки [273].

сущность модульного обучения, основанного на компетентностном 
подходе, заключается в самостоятельной работе обучаемых с раздаточным 
обучающим материалом, который содержит программу действий, банк 
информации, дополнительные материалы и методические рекомендации 
по достижению поставленных целей. такое обучение помогает устано-
вить профессиональные отношения педагога и обучаемого, построенные 
на диагностической основе.

общими особенностями проектирования и реализации индивидуаль-
ных компетентностно-ориентированных программ на основе модульной 
технологии являются:

• субъект-субъектные взаимодействия образовательного учреждения 
(консультанта, андрагога), обучающегося и работодателя в процессе про-
ектирования модульной программы;

• диагностика содержания потребностей в обучении;
• иерархизация образовательных потребностей и обозначение целост-

ной образовательной проблемы [357].
индивидуальная модульная коп, обеспечивая восполнение инди-

видуальных компетентностных дефицитов обучающихся, решает еще 
и задачи, связанные с реализацией принципа акме-направленности при 
реализации компетентностно-ориентированных программ дпо. ведь фе-
номен акме отражает ориентацию на проживание человеком собственного 
жизненного пути (в том числе по его профессиональному аспекту) в кон-
тексте адекватного определения и успешного решения индивидуальных 
личностных задач, обеспечивающих самореализацию. индивидуальная 
коп может выступать в качестве образовательного инструмента решения 
таких задач, особенно если в ее содержании, наряду с формированием 
профессиональных компетенций, актуализируются задачи развития лич-
ности (что в большей степени отражено в содержании общекультурных 
компетенций). 

в контексте решения задач дпо как базового инструмента профес-
сионализации муниципальных служащих перечни компетенций по всем 
обозначенным выше позициям (ключевые, общекультурные, профес-
сиональные) составляют основу для создания банка учебных модулей, с 
помощью которых можно формировать содержание различных образо-
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вательных программ (соблюдая принцип вариативности содержания про-
грамм дпо). 

важным элементом процесса проектирования модульной коп дпо 
выступает соотнесение ее целей с планируемыми результатами. Это мож-
но осуществлять с помощью специальных таблиц-матриц (табл. 13).

 
таблица 13

Соответствие целей программы и результатов обучения при реализации 
компетентностно-ориентированных программ ДПО муниципальных служащих

(фрагмент)
Результаты образовательной программы

цели
образова-
тельной 
программы

Р1 Р2 Р3 Р4 Р5 Р6 Р7 Р8 Р9 Р10
ц1 + + +
ц2 + + + +
ц3 + + + +

использование таких матриц соответствия целей и результатов обуче-
ния помогает наглядно показать, какие результаты обучения позволят до-
стичь тех или иных целей программы [58]. они помогают также системно 
спроектировать структуру содержания коп дпо муниципальных служа-
щих. кроме того, использование такого подхода целесообразно и для ви-
зуализации (наглядности) учета образовательных достижений слушателей 
программ дпо. причем при использовании индивидуальных модульных 
коп дпо подобная таблица составляется для каждого слушателя как для 
структурирования содержания его программы, так и для учета образова-
тельных достижений. 

индивидуализация содержания образовательных программ в кон-
тексте определения индивидуальных компетентностных дефицитов обу-
чающихся обеспечивается посредством реализации принципа элективно-
модульного конструирования содержания образования. немаловажно и 
то, что каждая индивидуальная компетентностно-ориентированная про-
грамма (икоп) дпо (профессиональной переподготовки, повышения 
квалификации) согласовывается при этом с непосредственным руково-
дителем обучающегося (принцип полисубъектности). Руководители со-
относят содержание икоп дпо с данными о фактически выполняемых 
функциях специалиста и перспективах его профессионального развития. 
непосредственные руководители обучающихся утверждают также инди-
видуальные задания итоговой аттестации муниципальных служащих по 
программам дпо и выступают в качестве экспертов при их оценивании.

далее рассмотрим особенности организационно-деятельностного и 
оценочно-диагностического аспектов предложенной методики реализа-
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ции коп дпо муниципальных служащих в контексте решения задачи их 
проектирования. 

в параграфе 2.3 было показано, что на организационном уровне реа-
лизацию коп дпо целесообразно осуществлять, используя сочетание 
аудиторной и дистанционной форм обучения (это один из принципов 
предлагаемой нами концепции модернизации дпо муниципальных слу-
жащих). 

при проектировании собственно деятельностного аспекта предлага-
емой нами методики реализации коп дпо муниципальных служащих 
важно определить методы обучения, обеспечивающие формирование 
компетенций муниципальных служащих, необходимых для достижения 
высокого уровня показателей результативности служебной деятельности, 
как запланированных образовательных результатов программ дпо. 

для определения специфики методов обучения, обеспечивающих ре-
зультативность компетентностно-ориентированной программы дпо му-
ниципальных служащих необходимо соотнести принципы, лежащие в ее 
основе (см. параграф 2.2), с особенностями современных методов обуче-
ния, а также проанализировать результаты опыта использования совре-
менных методов обучения для формирования компетенций взрослых обу-
чающихся. нами проведены анализ и оценка возможностей современных 
методов обучения для реализации компетентностно-ориентированных 
программ дпо муниципальных служащих. представляя данные тако-
го анализа, прежде всего, заметим, что выбор метода обучения всегда 
обусловлен, прежде всего, целями и предполагаемыми (ожидаемыми) 
результатами образовательного процесса. если целью образовательного 
процесса определяется формирование и развитие компетенций как осно-
вы становления компетентности, то, следовательно, эта цель может быть 
достигнута посредством использования методов обучения, надежно обе-
спечивающих формирование компетенций как заранее заданных норм об-
разовательного результата. 

как уже отмечалось, развитие компетентности (как результат 
компетентностно-ориентированных образовательных программ) предпо-
лагает наличие у обучающегося существенных количественных и каче-
ственных изменений личностного характера. такие изменения, связанные 
с преобразованием когнитивных, эмоционально-волевых, коммуникатив-
ных, ценностных свойств, будут определять значимые и видимые поведен-
ческие модификации. Это во многом определяет специфику методов обу-
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чения при реализации компетентностно-ориентированных программ. для 
достижения целей образования, сформулированных в «компетентностном 
формате», целесообразно использовать такие методы обучения, которые 
обеспечат переориентацию традиционного обучения на принципиально 
новые основания, связанные с развитием личности, с изменением пози-
ции обучающегося в образовательном процессе, когда он по-настоящему 
становится субъектом – активным участником образовательного процес-
са. 

в связи с актуализацией субъектного статуса обучающегося специа-
листа при реализации компетентностно-ориентированных программ дпо 
муниципальных служащих (как андрагогического процесса), особого вни-
мания заслуживает рассмотрение технологий активизации обучения (ак-
тивных методов обучения) взрослых.

в педагогической литературе к активным методам обучения отно-
сятся те, посредством которых организаторы образовательного процесса 
целенаправленно побуждают обучающихся занять активную субъектную 
позицию [138, 180, 181, 361 и др.]. 

в классификации г.к. селевко выделяются педагогические техноло-
гии (методы обучения) на основе активизации и интенсификации деятель-
ности учащихся (по направлению модернизации существующей системы 
образования). к таким технологиям автор относит технологии проблемно-
го обучения, игровые технологии, коммуникативные технологии. следуя 
данной классификации, можно обозначить соответствующие указанным 
технологиям активные методы обучения. 

представляется важным также заметить, что с помощью активных 
методов обучения может быть обеспечено интерактивное обучение (см. 
параграф 1.3) в андрагогическом процессе дпо.

м.г. ермолаева, отвечая на вопрос, какие подходы сегодня наиболее 
востребованы в образовании взрослых, что, по сути, является также и от-
ветом на вопрос, посредством каких методов можно обеспечить продук-
тивность образования взрослых, в качестве доминирующих определяет 
четыре подхода [126]:

• проектный;
• исследовательский;
• коммуникативно-диалоговый;
• игровой.
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з.н. сафина, рассматривая инновационные тенденции в образовании 
взрослых, также подчеркивает, что в андрагогическом процессе целесоо-
бразно использовать методы обучения, направленные на личностное раз-
витие взрослых (дискуссию, метод проектов, кейс-стади, метод портфо-
лио, игровые технологии), в основе которых – субъект-субъектные отно-
шения преподавателя и обучающегося, когда образовательное простран-
ство выступает зоной актуального и перспективного развития личности 
[357]. подобного мнения придерживаются и другие ученые – специали-
сты в области андрагогики. 

сравнительный анализ требований андрагогичности к процессу об-
разования взрослых, с одной стороны, и установок компетентностного 
подхода – с другой, показывает концептуальное единство их позиций 
по аспекту выбора методов обучения при реализации компетентностно-
ориентированных программ дпо муниципальных служащих. 

сформированность (или повышение уровня сформированности) 
компетенции как результат дпо муниципальных служащих предпо-
лагает наличие личностных изменений у обучающихся и развитие их 
деятельностно-операциональных способностей (что, собственно, и влечет 
за собой изменения в поведении – рост компетентности). такие измене-
ния, как уже было сказано выше, могут быть обеспечены исключительно 
через актуализацию субъектной позиции обучающегося в процессе дпо. 
Эту задачу невозможно решить средствами традиционных (трансляцион-
ных) технологий. ее решение обеспечивают активные методы обучения 
(схема 12).

схема 12
Активные методы обучения

как средство актуализации субъектной позиции обучающегося при реализации 
компетентностно-ориентированных программ ДПО
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особо отметим, что использование активных методов обучения для 
реализации коп дпо муниципальных служащих является отражением 
содержания разработанной нами дидактической концепции модернизации 
этой образовательной практики. при теоретическом обосновании данной 
концепции нами осуществлялось обращение к педагогическим теориям 
знаково-контекстного, личностно-ориентированного и проблемного обу-
чения. в содержании всех названных теорий дидактическим приорите-
том обозначается формирование субъектной позиции обучающегося. 
непременным условием достижения этого авторы названных теорий 
определяют применение активных методов обучения в образовательном 
процессе.

в контексте нашего исследования весьма интересной представляется 
типология активных образовательных технологий, приведенная Э. зеером 
и Э. сыманюк [147]. авторы предлагают классифицировать педагогиче-
ские технологии, а соответственно, и методы обучения следующим об-
разом:

• когнитивно-ориентированные технологии;
• деятельностно-ориентированные технологии;
• личностно-ориентированные технологии.
такой подход к классификации методов обучения целесообразно со-

отнести с типологией компетенций в соответствии с их «индивидуальны-
ми» акцентациями (доминанта знания-понимания; либо умений – спо-
собов деятельности; либо личностных ориентаций, ценностей, качеств). 
по мнению в.и. байденко, компетенции (соответственно их акцентаци-
ям) можно разделить на когнитивно-ориентированные, деятельностно-
ориентированные, ценностно(личностно)-ориентированные. общность 
оснований для идентификации (классификации) компетенций и методов 
их формирования представлена на схеме 13.

схема 13
Общность оснований для идентификации 

компетенций и методов обучения
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соотношение, отраженное в схеме, выступает принципиальной осно-
вой для выбора методов обучения, адекватных для формирования тех или 
иных компетенций обучающихся специалистов, согласно целям конкрет-
ных программ дпо.

одной из модификационных форм компетентностно-ориентирован-
ной программы дпо муниципальных служащих, на наш взгляд, явля-
ется программа повышения квалификации этих специалистов на основе 
выполнения обучающимися конкретных, значимых для практики мест-
ного самоуправления научно-исследовательских разработок являет-
ся. данная программа в полной мере отвечает принципам реализации 
компетентностно-ориентированных программ дпо муниципальных слу-
жащих (см. параграф 2.2). 

научно-исследовательской работе как виду деятельности обучающих-
ся при реализации компетентностно-ориентированных программ дпо, на 
наш взгляд, должна быть отведена достаточно значимая роль. во-первых, 
результаты ниР активно используются для конструирования содержания 
программ дпо. ведь многие проблемы местного самоуправления получа-
ют свое разрешение именно в ходе специально осуществляемых научных 
разработок. без их проведения подчас просто невозможно выявление под-
ходов к решению актуальных задач развития местного самоуправления. 
во-вторых, участие муниципальных служащих в ниР рассматривается 
нами как фактор развития профессиональной компетентности муници-
пальных служащих по части становления компетенции организации и 
проведения исследований (группа общекультурных компетенций Фгос 
впо по направлению подготовки «государственное и муниципальное 
управление», 2010, 2011 гг.).

необходимым организационно-методическим условием, обеспечи-
вающим результативность компетентностно-ориентированных программ 
дпо муниципальных служащих, является наличие надежного диагности-
ческого инструментария для ее оценки. Рассмотрению этого условия бу-
дет посвящен следующий параграф. 

анализ специальной литературы и данных наших собственных 
научно-педагогических исследований по проблеме реализации компетент-
ностного подхода в практике дополнительного профессионального обра-
зования показывает, что реализация компетентностно-ориентированных 
образовательных программ предполагает наличие методической основы 
осуществления управления процессом достижения компетентностно-
запланированных образовательных результатов. в связи с этим необхо-
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димы обозначение и разработанность методического инструментария 
для оценки сформированности компетенций как результатов образования 
компетентностно-ориентированных программ дпо муниципальных слу-
жащих. 

на основе метода моделирования представляется возможным опреде-
лить основные элементы такого методического инструментария. таковыми 
выступают:

• компетентностно обозначенные цели программ дпо (на основе пла-
нирования результатов образования в форме компетенций через установ-
ление универсальных и индивидуальных компетентностных дефицитов 
обучающихся);

• разработанность показателей сформированности каждой из компе-
тенций;

• индикативная обеспеченность оценки сформированности компетен-
ций в рамках конкретного метода обучения (наличие банка индикаторов);

• разработанность процедуры использования индикаторов сформиро-
ванности компетенций в рамках конкретного метода обучения.

многие специалисты справедливо отмечают, что самым сложным в ди-
агностике и оценивании результатов компетентностно-ориентированных 
образовательных программ является то, что компетентность как образо-
вательный результат, как правило, не «улавливается» количественными 
методами. их можно наблюдать в «ситуации включения» человека в дея-
тельность [36, 43, 139, 151, 225 и др.].

при оценке результативности компетентностно-ориентированных 
андрагогических программ в условиях образовательного учреждения эти 
ситуации проектируются.

такая ситуация может быть создана, в частности, на основе актуали-
зации метода изучения продуктов деятельности [137]. Этот метод по-
зволяет опосредованно оценить сформированность знаний и навыков, ин-
тересов и способностей человека (компетенций) на основе анализа про-
дуктов его деятельности. особенность этого метода заключается в том, 
что эксперт (диагност) не вступает в контакт с самим человеком, а имеет 
дело с продуктами его предшествующей деятельности. поэтому в широ-
ком плане изучение продуктов деятельности – это изучение последствий 
предпринятых усилий, внесенных изменений, реальных сдвигов в жиз-
ненных позициях, системе отношений и ценностей человека. изучение 
продуктов деятельности позволяет судить о достигнутом уровне деятель-
ности и о самом процессе выполнения поставленных задач. при этом важ-
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но иметь представление об уровне готовности субъекта к определенным 
видам деятельности, о характере заданий и условиях, в которых они вы-
полнялись  [36].

вместе с тем при определенных организационных условиях реализа-
ции таких программ можно планировать оценку их результативности по-
средством методов, предполагающих выход за пределы образовательного 
процесса – в реальную профессиональную деятельность. 

Это становится возможным в системе дополнительного профессио-
нального образования, когда существует заинтересованность работодате-
ля отслеживать траекторию профессионального развития специалиста в 
контексте его карьерного роста. 

на наш взгляд, наиболее адекватным методом оценки динамики раз-
вития компетентности взрослых обучающихся посредством выхода за 
пределы образовательного процесса – в реальную профессиональную де-
ятельность (когда оценивается влияние образовательного воздействия на 
изменения в профессиональном поведении) выступает метод обобщения 
независимых характеристик. данный метод может быть использован как 
самостоятельный и в рамках аттестации как совокупности диагностиче-
ских процедур оценки профессиональной компетентности специалиста.

метод обобщения независимых характеристик заключается в том, что 
по заранее заданной форме берутся письменные отзывы (характеристи-
ки) на специалиста от нескольких человек (минимум 3–5). причем тот, 
кого оценивают, об этом не знает. совпадение оценок и рекомендаций 
дает основания полагать, что они близки к истинным. данный метод мо-
жет быть адаптирован для использования при оценке результативности 
компетентностно-ориентированных программ дпо, предполагающих 
ее отсроченность во времени (относительно времени окончания обра-
зовательного процесса). в этих целях можно использовать специальные 
формализованные экспертные карты оценки развития профессиональной 
компетентности специалиста, в содержании которых показателями зада-
ны оцениваемые компетенции и предложены шкалы по их оценке (при 
шкалировании удобнее использовать баллы от 0 до 3, соотносящиеся с 
уровнями развитости компетенций: 3 балла – высокий; 2 балла – средний; 
1 балл – низкий; 0 – отсутствие компетенции вообще). компетентностный 
«прирост» специалиста как результат влияния соответствующих программ 
дпо определяется методом сравнения экспертных оценок до прохожде-
ния специалистом образовательной программы и после этого. Экспертами 
должны выступать люди, которые непосредственно могут наблюдать про-
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явления компетенций (по соответствующим показателям) в профессио-
нальном поведении специалиста, прежде всего непосредственные руково-
дители, их заместители.

в настоящее время, когда в практику управления организацией ши-
роко внедряется концепция управления по результатам, при оценке ком-
петентностных «приростов» обучившихся специалистов целесообразно 
использовать реальные (определенные соответствующими нормативными 
правовыми актами, например, должностными инструкциями) показатели 
результативности деятельности отдельного специалиста. 

как уже отмечалось, для осуществления оценочно-диагностических 
процедур при реализации компетентностно-ориентированных программ 
дпо, помимо компетентностно-определенных целей и запланированных 
результатов таких программ, должны быть определены показатели сфор-
мированности компетенций. в широком смысле показатель – это каче-
ственная или количественная характеристика отдельных свойств объектов 
и процессов, на основании которой можно контролировать процесс или 
изменения состояния наблюдаемого объекта [63]. показатель сформиро-
ванности компетенции – это свойство (характеристика) субъекта учебной 
деятельности, объективно выражающее наличие в его поведении опреде-
ленных компонентов компетенции: когнитивных, деятельностных, лич-
ностных. Это достаточно конкретные, легко идентифицируемые свойства, 
не отличающиеся интегральностью. 

методически при разработке показателей сформированности компе-
тенций следует иметь в виду: если «архитектура» компетенции включает 
три составляющие – когнитивную (знание и понимание), деятельност-
ную (практическое и оперативное применение знаний) и личностную 
(личностные качества, установки, ценностные ориентации), то каждая из 
названных сторон должна быть учтена в системе показателей сформиро-
ванности компетенций.

Через использование методов проектирования, интервьюирования, 
анкетирования и метода экспертных оценок нами разработан автор-
ский вариант показателей сформированности общекультурных компе-
тенций (на основе авторского перечня общекультурных компетенций, 
представленном в содержании Фгос впо по направлению подготовки 
«государственное и муниципальное управление» (подготовка бакалавра и 
магистра), 2010, 2011 гг.). данная разработка, на наш взгляд, может быть 
использована как в практике дпо муниципальных служащих, так и прак-
тике высшей школы. также нами с помощью экспертного метода (в разра-
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ботке участвовали 68 преподавателей, реализующих программы высшего 
и дополнительного профессионального образования по направлению под-
готовки «государственное и муниципальное управление») определены 
акцентации каждой из приведенных компетенций в соответствии с типо-
логией, предложенной в.и. байденко [50].

основным критерием для определения акцентации компетенции вы-
ступает доминирующая форма ее проявления в поведении человека (в 
учебной или реальной жизненной ситуации): демонстрация понимания 
чего-либо – когнитивно-ориентированные компетенции; демонстрация 
действия (предметного, вербального, коммуникативного, интеллекту-
ального и др.) – деятельностно-ориентированные компетенции; демон-
страция личностных проявлений (позиции, качества, установки и т.п.) – 
личностно-ориентированные компетенции. однако иногда бывает сложно 
установить точно акцентацию компетенции. в таком случае, видимо, це-
лесообразно устанавливать (определять) некую формулу акцентаций кон-
кретной компетенции (см. табл. 14–17).

таблица 14
Компетенции социального, профессионального и образовательного взаимодействия

№ 
п/п

компетенция / акцен-
тация компетенции
(к – когнитивная; 

д – деятельностная;
л – личностная)

показатели сформированности компетенций

1 2 3
1 способность продук-

тивно осуществлять 
деловую переписку 
на родном языке / Д

знание и соблюдение языковых норм; умение ясно 
и кратко излагать мысли; знание и соблюдение норм 
делового письма; дисциплинированность, вниматель-
ность

2 способность продук-
тивно вести перегово-
ры / Д – Л

знание правил ведения переговоров; умения слуша-
ния; умения аргументирования; умения интонирова-
ния; умения устной презентации; готовность учиты-
вать точки зрения и интересы других; толерантность, 
эмпатия; коммуникабельность, самообладание; добро-
желательность; позитивное отношение к людям; так-
тичность, умение убеждать; умение объяснять; умение 
формулировать суждение, оценку какого-либо собы-
тия, факта; ориентация на результат

3 способность про-
дуктивно работать в 
команде / Д – Л

знание принципов и методов продуктивного взаимо-
действия в команде; готовность к кооперации со спе-
циалистами из других областей и соответствующие 
умения; знание этических норм взаимодействия в 
команде и готовность следовать им; эмпатия, комму-
никабельность, самообладание; доброжелательность и 
тактичность; позитивное отношение к людям; умение 
учитывать мнения и особенности поведения окружаю-
щих; ориентация на результат; толерантность
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Окончание табл.  14
1 2 3
4 ориентация на кли-

ента / Д – Л
Эмпатичность, коммуникабельность, целенаправлен-
ность, информированность о потребностях и особен-
ностях клиента; знание принципов, норм и методов 
клиенто-центрированного поведения; умение осу-
ществлять приемы клиенто-центрированного поведе-
ния; доброжелательность и тактичность

5 владение техникой 
публичного высту-
пления / Д – Л

знание типологии видов публичного выступления и 
понимание особенностей каждого из видов; знание 
методов подготовки публичной речи; умение кон-
струировать содержание публичной речи; сформи-
рованность умений осуществления публичного вы-
ступления; умение оценивать качество собственного 
публичного выступления и определять способы его 
совершенствования; эмпатия, стрессоустойчивость, 
самообладание

6 способность к 
предупреждению и 
конструктивному раз-
решению конфликтов 
/ Д – Л

знание типологии конфликтов; понимание особен-
ностей каждого типа конфликта; знание принципов и 
правил предупреждения и конструктивного разреше-
ния конфликтов; знание этических норм поведения в 
конфликте; умения использовать знание техник кон-
структивного конфликторазрешения в конкретных 
ситуациях; умение рефлексивно оценивать собствен-
ное поведение в конфликте и определять способы его 
модификации, эмпатия; креативность; доброжелатель-
ность и тактичность

7 способность органи-
зовывать проведение 
каких-либо меро-
приятий / Д – Л

умение ставить цели и задачи по их достижению; 
умение планировать; умение адекватно определять и 
распределять ресурсы для выполнения планов; умение 
координировать; умение быстро принимать решения 
в условиях неопределенности; ответственность; до-
бросовестность; стрессоустойчивость; доброжела-
тельность и тактичность; умение организовать себя 
и других в условиях многозадачности; ориентация на 
результат

таблица 15
Компетенции организации и проведения исследований

№ 
п/п

компетенция / 
акцентация компетенции

(к – когнитивная; 
д – деятельностная;

л – личностная)

показатели сформированности компетенций

1 2 3
1 способность к анализу 

и синтезу / Д
умение разлагать целое на части и наоборот; умение 
детализации, умение структурировать информацию; 
умение классифицировать; умение выделять главное 
и второстепенное; умение формулировать суждения

2 Широкий кругозор 
(общая образованность) 
/ К

наличие широких базовых знаний в различных 
областях
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Продолжение табл. 15
1 2 3
3 владение способами 

продуктивного 
проблеморазрешения / Д

понимание сущности проблемы как явления; умение 
выделять и формулировать проблему; владение 
широкими базовыми знаниями в различных 
областях; умение целеполагания и постановки задач; 
генерирование идей; умение определять средства 
достижения поставленных задач; умение определять 
и актуализировать ресурсы для достижения 
поставленных задач относительно решения проблемы, 
креативность; умение формулировать суждение, 
оценку какого-либо события, факта; ориентация на 
результат

4 способность применять 
знания на практике /Д

наличие умений, отражающих применение знаний к 
решению практических задач; креативность

5 владение базовыми 
приемами 
исследовательской 
деятельности / Д

понимание сущности и принципов исследовательской 
деятельности; знание методов исследовательской 
деятельности; умение использовать приемы 
исследовательской деятельности в решении 
конкретных исследовательских задач, рефлексивность, 
умение планировать

6 способность быстро 
адаптироваться к новым 
ситуациям / Д-Л

наличие широких базовых знаний в различных 
областях; умение быстро настраиваться на 
новое; умение применять имеющиеся знания и 
опыт для решения новых задач; креативность; 
коммуникабельность; рефлексивность

7 системное видение / К понимание взаимосвязей и взаимозависимостей 
между явлениями и событиями жизни; понимание 
надпрофессиональных связей; понимание принципов 
системного переноса знания

8 Широкомасштабное 
мышление / Д-К

наличие широких базовых знаний в различных 
областях; понимание взаимосвязей и 
взаимозависимостей между явлениями и событиями 
жизни; умение мыслить поликонтекстно

9 способность к 
проектной деятельности 
/ Д

владение техниками фандрайзинга; умения 
продуктивного проблеморазрешения; умение 
конструировать; умения, связанные с внедрением 
проектов, креативность; ориентация на результат

10 способность мыслить 
и действовать 
инновационно / Д

креативность; владение методами поиска нового; 
генерирование новых идей, готовность к поддержке 
творчества; владение техниками бенчмаркинга; 
умение быстро настраиваться на новое; ориентация 
на новые возможности

11 способность быть 
модератором / Д-Л

умение применять не административные, а диалоговые 
методы управления деловым общением с коллегами, 
партнерами, участниками временных коллективов; 
готовность к интеграции; умения стимулировать 
креативное поведение других, побуждать высказывать 
различные мнения и подходы, делиться опытом, 
эмпатия; коммуникабельность; наблюдательность; 
доброжелательность и тактичность (позитивное 
отношение к людям); ориентация на результат
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Окончание  табл. 15
1 2 3
12 способность к 

медиации / Д-Л
готовность позиционировать дело, организацию; 
умения, необходимые для посреднической 
деятельности, умения формирования имиджа, 
в том числе средствами сми, рекламы, умения 
презентации дела, организации; коммуникабельность; 
доброжелательность и тактичность

13 гибкость мышления / 
Д-Л

владение широкими базовыми знаниями в различных 
областях; умение перестраивать ход мысли в 
соответствии с происходящими изменениями 
(информационными, ситуационными и т.п.); 
готовность рассматривать различные варианты 
решения интеллектуальных задач; креативность

14 способность к 
критической оценке 
событий / Д

владение широкими базовыми знаниями в 
различных областях; знание правил и этических 
норм конструктивной критики; аналитические 
умения; умение обоснованно (аргументированно) 
формулировать критические суждения

Таблица 16
Компетенции самосовершенствования
(самоорганизации и самоуправления)

№
п/п

компетенция / акцен-
тация компетенции
(к – когнитивная; 

д – деятельностная;
л – личностная)

показатели сформированности компетенций

1 2 3
1 Эффективная само-

презентация / Д – Л
уверенность в себе; рефлексивность; знание принципов 
и методов эффективной самопрезентации; умение осу-
ществлять техники и приемы эффективной самопрезен-
тации; самообладание

2 Рефлексивность / 
Л – К

наличие установки на перспективное и ретроспектив-
ное обдумывание всех своих личных и профессиональ-
ных проблем; ориентация на самопознание в контексте 
самосовершенствования; использование прописывания 
собственных мыслей при продумывании какой-либо 
значимой проблемы (в том числе прописывание соб-
ственных целей, планов, письменный анализ жизненных 
достижений и неудач); владение интеллектуальными ал-
горитмами продуктивного проблеморазрешения (вклю-
чая развитую способность к установлению причинно-
следственных связей и корреляционных зависимостей) 
и как следствие высокий уровень способности к нахож-
дению адекватных средств для успешного достижения 
различных жизненных целей; направленность на широ-
коаспектный и глубокий анализ событий собственной 
жизнедеятельности (альтернатива поверхностности и 
примитивности анализа)
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Окончание табл. 16
1 2 3
3 способность к само-

критике / Л
Рефлексивность; навыки самопознания; установка на 
самосовершенствование; способность формулировать 
критические суждения

4 мобильность / Л – Д умение выделять главное; умение быстро настраиваться 
на новое; знание приемов самомобилизации и умение 
осуществлять их; установка на быстрое и качественное 
выполнение каких-либо действий

5 способность выпол-
нять работу самостоя-
тельно / Л – Д

знание принципов и приемов оптимальной организации 
самостоятельной работы; умение целенаправленно, без 
внешних воздействий, организовать свою работу; уме-
ние планировать свою деятельность; умение принимать 
решения и действовать самостоятельно; рефлексив-
ность; умение самооценки результативности собствен-
ной деятельности

6 способность брать 
на себя ответствен-
ность / Л

готовность отвечать за последствия всех своих поступ-
ков; самообладание; стрессоустойчивость

7 способность работать 
концентрированно и 
дисциплинированно 
/ Д

знание принципов и методов оптимальной организации 
трудовой деятельности; умение выполнять норматив-
ные требования, предъявляемые к результатам трудовой 
деятельности; знание правил организации трудовой дея-
тельности, обеспечивающих способность концентриро-
ваться и следование им, дисциплинированность; ориен-
тация на результат

8 способность про-
дуктивно управлять 
временем / Л – Д

знание принципов и методов продуктивного управления 
временем; умение планировать в контексте продуктив-
ного распределения времени; владение приемами визуа-
лизации при структурировании времени; умение орга-
низовывать собственную жизнедеятельность на основе 
временной спланированности

9 инициативность / Л социальная активность; настойчивость, наличие уста-
новки на преодоление трудностей; наличие установки на 
осознание возможностей и овладение ими; исполнение 
намного большего, чем обозначено какими-либо фор-
мальными требованиями; предвидение определенных 
возможностей или проблем, неочевидных для осталь-
ных, и подготовка к ним

10 здоровьесберегающая 
направленность по-
ведения / Д – Л

значимость здоровья как личностной ценности; наличие 
установки на здоровый образ жизни; знание принципов 
и методов здоровьесберегающего поведения; наличие 
привычек, отражающих следование нормам здорового 
образа жизни; владение навыками самонаблюдения и са-
мопознания; наблюдательность; рефлексивность; опти-
мистическая установка по отношению к жизни и людям; 
позитивное отношение к людям.
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таблица 17
Компетенции самостоятельной познавательной деятельности

№ 
п/п

компетенция / акцентация 
компетенции

(к – когнитивная; 
д – деятельностная;

л – личностная)

показатели сформированности компетенций

1 владение методами по-
знания / К – Д

знание научных методов получения знаний и умение 
применять их; умение использовать методы научно-
исследовательской работы; умение находить и ана-
лизировать информацию из различных источников; 
умение перерабатывать информацию и определять 
способы ее использования

2 менеджмент знания
(учебная компетенция – 
«умение учиться») / Д

ценность образования как фактора личностной 
успешности; наличие установки на непрерывное 
образование – «образование в течение всей жизни»; 
высокий уровень поисковой и познавательной ак-
тивности (любознательность); умение распознавать 
собственные «знаниевые дефициты» и владение на-
выками их устранения; мотивационная готовность 
учиться

3 владение информацион-
ными технологиями / Д

базовые навыки работы в операционной системе 
MS Windows, в среде текстового процессора MS 
Word; знание основ технологии функционирова-
ния электронных таблиц; умения, обеспечивающие 
технологии обработки числовых данных; базовые 
навыки работы в среде табличного процессора 
MS Excel; умения поиска информации с помощью 
справочно-правовых систем (например, «гарант», 
«консультантплюс»); базовые навыки работы в 
сети Internet: использование информационных и 
коммуникационных служб Internet для решения 
практических задач (например, обмен сообщениями 
с помощью электронной почты); умения, необходи-
мые для создания презентаций в Power Point 

помимо определения показателей сформированности компетенций, 
при формировании оценочных средств, адаптированных к компетентност-
ному подходу, возникает необходимость формулировать поведенческие 
индикаторы (или индикаторы определенных поведенческих способов 
демонстрировать компетенции в процессе аттестационных (оценочных) 
процедур).

сущность понятия «индикатор» заложена в его энциклопедических 
определениях [386]. заметим, что нецелесообразно отождествление по-
нятий «индикатор» и «показатель», что иногда встречается в научно-
педагогических разработках.

индикатор оценки сформированности компетенции – это средство, с 
помощью которого можно диагностировать изменения состояния компе-
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тенций по определенным показателям. индикаторами оценки сформиро-
ванности компетенции могут быть специальные диагностические зада-
ния.

по  мнению Ю. колера, главное в описании результатов компетент-
ностного образования – ключевое «двусловие»: «умею делать» [193]. 
Это  – исходная установка для описания результатов образования на языке 
компетенций, определения показателей и индикаторов их сформирован-
ности. однако в соответствии с акцентациями компетенций следует ак-
центировать и индикаторы оценки сформированности компетенций. 

нами сформулированы основные требования к моделированию инди-
каторов для оценки уровня сформированности компетенций:

1. опора на операциональные особенности метода обучения, в рамках 
которого используется индикатор.

2. доминанта деятельностного начала в характере заданий-инди-
каторов (актуализация метода анализа продуктов деятельности в процессе 
оценки сформированности компетенций). 

3. целевая и критериальная определенность индикаторов (наличие 
диагностично поставленных целей у заданий-индикаторов и обозначение 
критериев их достижения).

4. введение шкалы для оценки уровня сформированности компетен-
ций.

5. использование специальных диагностических карт для оценки 
уровня сформированности компетенции в рамках конкретной техноло-
гии. 

на основе данных требований можно сконструировать типовые 
задания-индикаторы для оценки сформированнности компетенций при 
использовании различных активных методов обучения при реализации 
компетентностно-ориентированных программ дпо муниципальных слу-
жащих (табл. 18).

таблица 18

Индикативная обеспеченность оценки сформированности компетенций 
при использовании активных методов обучения для реализации программ ДПО

Метод обучения Индикаторы для оценки сформированности компетенций
1 2

кейс-стади Решение обучающимся кейсов, содержательно включающих ситуа-
ции, адекватные для оценки сформированности отдельных компе-
тенций.
самостоятельное моделирование обучающимся кейсов по заданной 
проблеме.
Экспертиза обучающимся решений кейсов, предложенных другими
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Продолжение табл. 18
1 2

метод проектов выполнение обучающимся диагностических упражнений по оценке 
сформированности отдельных умений (целеполагания, формули-
ровки проблемы; определение плана проектных работ; определение 
результативности проекта и т.д.).
осуществление обучающимся публичной защиты проектов.
деятельность обучающегося по сопровождению внедрения проек-
тов (оценивают специально назначенные эксперты, лучше из числа 
работодателей – критерии оценки предлагаются экспертам).
Экспертиза обучающимся проектов, разработанных другими

игра самостоятельное моделирование обучающимся игровых сюжетов в 
соответствии с заданными темами (проблемами).
осуществление обучающимся игровых ролей, определенных веду-
щим.
самооценка обучающимся проигрывания собственных игровых 
ролей, определенных ведущим. 
оценка других при проигрывании ими игровых ролей, определен-
ных ведущим. 
модификация обучающимся содержания игровых сюжетов в соот-
ветствии с задачами, поставленными ведущим.
написание обучающимся резюме, отражающих экспертизу резуль-
тативности проведенной игры

дискуссия самостоятельное определение обучающимся тем дискуссий по про-
блемам в той или иной области.
самостоятельная разработка обучающимся сценариев дискуссии на 
заданную тему.
выполнение обучающимся роли участника дискуссии.
написание обучающимся резюме, отражающих экспертизу резуль-
тативности проведенной дискуссии.
Экспертная оценка обучающимся выступлений отдельных участни-
ков дискуссии.
Рефлексивная оценка (письменная) обучающимся собственного 
поведения в дискуссии

портфолио Рефлексивная оценка обучающимся собственных профессиональ-
ных достижений на основе данных портфолио (с заданной перио-
дичностью).
Разработка обучающимся мотивированной программы собственно-
го профессионального развития (на полугодие, год, три года).
Разработка обучающимся структуры портфолио (на определенный 
период времени)

модерация осуществление обучающимся роли модератора.
написание обучающимся резюме, отражающих экспертизу резуль-
тативности проведенной модерации.
Экспертная оценка обучающимся выступлений отдельных участни-
ков модерации.
Рефлексивная оценка (письменная) обучающимся собственного 
поведения в модерации



182 глава 3

Окончание табл. 18
1 2

тренинг, видео-
тренинг

самостоятельное моделирование обучающимся упражнений тре-
нинга для формирования и оценки сформированности той или иной 
компетенции.
выполнение обучающимся диагностических упражнений в тренин-
ге, позволяющих оценить сформированность той или иной компе-
тенции.
обозначение обучающимся индивидуальных компетентностных 
дефицитов на основе просмотров и анализа материалов видеотре-
нингов.
Разработка обучающимся программы собственного компетентност-
ного развития на основе рефлексивной оценки собственного пове-
дения в тренинге 

из табл. 18 видно, что особенности приведенных индикаторов опреде-
ляются приемами осуществления оценки при диагностике образователь-
ных результатов в зависимости от процессуальной специфики того или 
иного метода обучения. 

заметим, что предлагаемые индикаторы оценки сформированности 
компетенций выступают одновременно и средствами формирования ком-
петенции внутри определенного метода обучения. Это отражает принцип 
системности, обеспечивающий функционирование метода обучения как 
способа достижения образовательного результата.

использование данных индикаторов должно осуществляться в рам-
ках определенных диагностических процедур. при конструировании 
таких процедур необходимо учитывать специфику метода обучения, по-
средством которого формируется компетенция, и сформированные в со-
временной педагогической теории принципы и методы осуществления 
педагогического контроля.

индикативная определенность диагностики компетенций позволяет 
выявить несформированность отдельных компонентов компетенций у 
обучающихся: знание-понимание, умения, личностные качества. ведь в 
андрагогической практике часто случаются такие ситуации, когда обучаю-
щийся констатирует у себя (на уровне входной оценки состояния компе-
тенций методом анкетирования) низкий уровень сформированности опре-
деленной компетенции. но при диагностике этой компетенции посред-
ством специальных заданий-индикаторов выявляется дефицитарность 
какого-то одного аспекта этой компетенции: нет, например, определенных 
знаний, или не сформированы умения, определяющие компетенцию, или 
плохо развиты (а иногда отсутствуют вообще) установки, мировоззренче-
ские позиции, личностные качества, нормы поведения, обеспечивающие 
проявление данной компетенции в жизнедеятельности человека. 
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приведем пример. обучающийся – участник программы повышения 
квалификации (муниципальный служащий) определяет у себя низкий 
уровень сформированности такой компетенции, как способность продук-
тивно осуществлять деловую переписку на родном языке. преподаватель 
предлагает ему выполнить диагностическое задание (индикатор в рамках 
метода кейс-стади): написать служебную записку своему руководителю 
с просьбой о перенесении сроков предоставления отчета о работе вашего 
отдела на две недели. анализ результатов выполнения задания по опреде-
ленной оценочной шкале, используемой преподавателем, показывает, что 
обучающийся знает и соблюдает языковые нормы, умеет ясно и кратко 
излагать мысли, но не знает и не соблюдает нормы делового письма, а 
также проявляет признаки невнимательности. соответственно препо-
даватель обозначает конкретные элементы оцениваемой компетенции, 
нуждающиеся в коррекции, и предлагает обучающемуся тренировочные 
упражнения и ситуационные задачи, выполнение которых обеспечит та-
кую коррекцию. 

как уже было отмечено раньше, среди компетенций, в силу их акцен-
таций, можно выделить когнитивно-ориентированные, деятельностно-
ориентированные, личностно-ориентированные. следовательно, для 
оценки степени сформированности различно акцентированных компетен-
ций нужны соответствующие (когнитивно-, деятельностно-, личностно-
ориентированные) индикаторы. причем, как уже отмечалось, субъектами 
оценки результативности компетентностно-ориентированных программ 
выступают обучающийся специалист, его работодатель (или его пред-
ставители), независимые эксперты (стейкхолдеры) и преподаватель. 
Это отвечает требованиям принципа полисубъектности при реализации 
компетентностно-ориентированных программ (табл. 19).

таблица 19
Акцентация компетенции как основа выбора методов диагностики 

ее сформированности
компетенции субъекты оценки и методы диагностики

обучающийся преподаватель работодатель (независи-
мый эксперт)

1 2 3 4
когнитивно-
ориентированные
(доминанта ког-
нитивной компо-
ненты – «знание–
понимание»)

анкетирование, 
интервьиро-
вание

тестирование.
проверка реше-
ний ситуацион-
ных задач.
проверка кон-
трольных работ.
оценка разрабо-
ток, проектов.
анализ эссе

собеседование.
Экспертиза разработок, 
проектов.
оценка изменений в 
служебном поведении 
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Окончание табл. 19
1 2 3 4

деятельностно-
ориентированные
(доминанта дея-
тельностной ком-
поненты – «спо-
собность делать»)

анкетирование, 
интервьиро-
вание

проверка кон-
трольных работ
(контрольных 
практико-
ориентированных 
заданий.
проверка реше-
ний
ситуационных 
задач 
оценка разрабо-
ток, проектов

Экспертиза разработок, 
проектов.
оценка изменений в 
служебном поведении

личностно-
ориентированные
(доминанта 
ценностно-
мотивационной 
компоненты – 
«желание, намере-
ние, мотивирован-
ность»

анкетирование, 
интервьиро-
вание

собеседование.
наблюдение.
анализ эссе

собеседование.
оценка изменений в 
служебном поведении

на основе анализа научно-методической литературы по пробле-
мам педагогических измерений (б. блум, а.а. вербицкий, е.т. коробов, 
е.  креславская, м.г. минин, н.с. михайлова, а.и. субетто, Ю.г. татур 
и др.) нами также разработаны характеристики основных элементов диа-
гностического аппарата оценки сформированности компетенций в соот-
ветствии с их акцентациями (табл. 29, 30).

следует особо обратить внимание, что использование предлагаемого 
нами диагностического аппарата оценки уровня сформированности компе-
тенций специалиста как запланированных результатов компетентностно-
ориентированных программ дпо предполагает актуализацию метода ана-
лиза продуктов деятельности и метода экспертной оценки.

процесс формирования компетенций у муниципальных служащих 
при реализации компетентностно-ориентированной программы их дпо 
представлен в виде схемы 14. 

предлагаемые методические основы реализации оценочно-
диагностического обеспечения компетентностно-ориентированных про-
грамм дпо для муниципальных служащих – ориентир для андрагогов в 
осуществлении локальных методических разработок для решения кон-
кретных образовательных задач. 
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Резюмируя содержание данного параграфа, можно сформулировать 
некоторые обобщенные суждения относительно методических особен-
ностей компетентностно-ориентированной программы дпо муниципаль-
ных служащих как дидактического средства его модернизации. 

инновационные аспекты дпо муниципальных служащих, касающи-
еся проектирования целей, содержания и результатов компетентностно-
ориентированных программ дпо муниципальных служащих, таковы:

использование компетентностных моделей специалистов муни-•	
ципальной службы как основы для определения целей и планируемых ре-
зультатов компетентностно-ориентированных программ дпо.

построение содержания компетентностно-ориентированных •	
программ дпо муниципальных служащих по модульному типу. для кон-
струирования содержания таких программ целесообразно выделять три 
группы модулей: модули, обеспечивающие формирование ключевых ком-
петенций, модули формирования общекультурных компетенций и модули, 
обеспечивающие формирование профессиональных компетенций. третью 
группу модулей (профессиональных) целесообразно делить на две под-
группы: модули формирования компетенций, необходимых для выполне-
ния служебных функций в соответствии с требованиями группы должно-
стей; модули формирования компетенций, необходимых для выполнения 
служебных функций в соответствии с курированием вопросов местного 

схема 14
Формирование компетенций у муниципальных служащих

в процессе реализации компетентностно-
ориентированных программ ДПО
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значения (они связаны со сферой муниципального управления  – образо-
вание, культура, общественное питание, благоустройство и т.п.), вменен-
ными в круг обязанностей муниципального служащего. 

акме-направленная индивидуализация содержания программ •	
дпо в контексте формирования тех компетенций, которые необходимы 
конкретному муниципальному служащему для успешного личностного 
и профессионального развития. Это осуществляется посредством выде-
ления универсальных и индивидуальных компетентностных дефицитов 
муниципальных служащих – субъектов программ дпо и реализации ин-
дивидуальных кооп дпо. 

основные элементы организационно-методической работы по проек-
тированию целей и содержания коп дпо муниципальных служащих: 

– выявление компетентностных дефицитов муниципальных служа-
щих, направленных для прохождения программ дпо, в контексте успеш-
ности осуществляемой ими профессиональной деятельности (анкетиро-
вание, экспертная оценка, деятельностные диагностические процедуры);

– дифференциация компетентностных дефицитов специалистов, при-
шедших на обучение, на индивидуальные и универсальные (анкетирова-
ние, экспертная оценка);

– определение перечня учебных модулей для изучения каждым обу-
чающимся в соответствии с его индивидуальными компетентностными 
дефицитами.

для реализации компетентностно-ориентированных программ дпо 
муниципальных служащих (по организационному аспекту) целесообразно 
использовать сочетание дистанционной и контактной (аудиторной) форм 
обучения с сохранением элективно-модульного принципа к конструиро-
ванию их содержания в соответствии с компетентностными дефицитами 
обучающихся.

важнейший дидактический ресурс компетентностно-ориентирован-
ного дпо муниципальных служащих составляют активные методы обу-
чения. детальное исследование компетентностных возможностей актив-
ных методов обучения, разделение их на личностно-ориентированные, 
деятельностно-ориентированные и когнитивно-ориентированные позво-
лит преподавателю проектировать и реализовывать процесс дпо с учетом 
индивидуально-личностных особенностей и характера компетентностных 
дефицитов обучающихся, выстраивать взаимосвязанную систему дей-
ствий, направленную на получение прогнозируемого результата.
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оценку результативности компетентностно-ориентированных про-
грамм дпо целесообразно осуществлять на четырех уровнях диагно-
стики (принцип полисубъектности): обучающийся специалист, препо-
даватель, непосредственный руководитель обучившегося специалиста 
(субъект муниципального (государственного) заказа на программы дпо); 
внешние эксперты. для оценки результативности компетентностно-
ориентированной программы дпо муниципальных служащих в режиме 
мониторинга положительных изменений в профессиональной деятель-
ности обучившихся специалистов, а также динамики их личностно-
профессионального развития особо важное значение имеет метод анализа 
продуктов деятельности и метод экспертных оценок. 

3.2. Опытно-экспериментальная проверка дидактической 
концепции модернизации дополнительного профессионального 

образования муниципальных служащих

в данном параграфе будет представлено описание формирующего 
эксперимента, отражающего реализацию основных принципов предло-
женной дидактической концепции модернизации дополнительного про-
фессионального образования (дпо) муниципальных служащих посред-
ством осуществления компетентностно-ориентированной программы. 

опытно-экспериментальная работа по апробации предложенной ди-
дактической концепции модернизации дпо муниципальных служащих 
осуществлялась нами на базе филиала Фгоу впо «сибирская академия 
государственной службы» в г. томске в ходе реализации программ дпо 
муниципальных служащих томской области и выполнения шести научно-
исследовательских работ (ниР) по заказу администрации томской об-
ласти в период с 2005 по 2010 гг. в процесс опытно-экспериментальной 
работы было включено 1964 человека.

в целях соблюдения методологического принципа объективности 
при оценке результативности нашей опытно-экспериментальной работы 
на ее поисковом этапе нами были сформированы контрольная (кг) и экс-
периментальная (Эг) группы. муниципальные служащие кг проходили 
обучение по традиционным программам дпо (краткосрочное повышение 
квалификации, 72 ч; профессиональная переподготовка, 500 аудиторных 
часов), в то время как участники Эг были включены в процесс дпо по ин-
дивидуальным компетентностно-ориентированным программам (икоп) 
дпо. в состав экспериментальной группы (Эг) входило 597 муниципаль-
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ных служащих, а в состав контрольной (кг) – 603 муниципальных служа-
щих. муниципальные служащие и Эг, и кг в основном (85 %) являлись 
специалистами ведущей группы должностей муниципальной службы. 
средний возраст участников экспериментального процесса – 42,5 года; 
стаж муниципальной службы – в среднем 6 лет. все респонденты имели 
высшее образование, опыт обучения по программам дпо (краткосрочное 
повышение квалификации, 72 ч). специалистов, имеющих базовое обра-
зование по специальности «государственное и муниципальное управле-
ние», ни в одной из выделенных групп не было. из состава кг 24 % спе-
циалистов прошли обучение по программе профессиональной переподго-
товки по направлению «государственное и муниципальное управление» 
(500 аудиторных часов); в составе муниципальных служащих Эг таких 
специалистов не было.

Формирующий эксперимент включал преобразование процесса дпо 
муниципальных служащих по всем его аспектам: постановка целей и пла-
нирование результатов, проектирование содержания, формы и методы 
организации образовательного взаимодействия, способы оценки резуль-
тативности.

описание дидактического алгоритма реализации компетентностно-
ориентированной программы (коп) дпо, включающего установочно-
рефлексивный, обучающе-развивающий и итогово-рефлексивный этапы, 
было представлено в параграфе 2.3. 

согласно данному алгоритму на установочно-рефлексивном этапе 
проектируются цели, содержание и результаты коп дпо. выявление ком-
петентностных дефицитов муниципальных служащих (в нашей опытно-
экспериментальной работе – по части общекультурных и ключевых ком-
петенций) позволило получить данные об универсальных компетентност-
ных дефицитах (по данному аспекту их профессиональной компетентно-
сти) муниципальных служащих (69 % – специалисты органов местного 
самоуправления поселенческого уровня). 

для оценки уровня развитости предлагаемых в анкете компетенций 
(общекультурных и ключевых) респондентам была предложена следую-
щая шкала: 3 балла – высокий уровень развитости компетенции; 2 балла 
– средний уровень развитости компетенции; 1 балл – низкий уровень раз-
витости компетенции; 0 баллов – отсутствие компетенции вообще. в ха-
рактеристики уровней развитости компетенций при использовании пред-
лагаемых анкет были заложены следующие показатели: высокий уровень 
отражает стабильное получение высоких результатов в видах служебной 
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деятельности, обеспечиваемых данной компетенцией; средний уровень от-
ражает ситуативное получение высоких результатов в тех видах служеб-
ной деятельности, которые обеспечиваются компетенцией; низкий уровень 
отражает частые (практически постоянные) существенные затруднения 
специалиста в видах его деятельности, связанных с данной компетенци-
ей. анкетированием было охвачено 426 человек. данные, полученные в 
процессе анкетирования обучающихся и работодателей, представлены в 
табл.  20. 

таблица 20
Данные об универсальных компетентностных дефицитах 

(по общекультурным компетенциям) муниципальных служащих
Рейтинговая 
позиция ком-
петенции в 

группе
(по критерию 
дефицитно-

сти)

компетенция

доля обучаю-
щихся, обозна-

чивших средний 
и низкий уровни 
развитости ком-

петенции, %

доля работодате-
лей, обозначив-
ших средний и 
низкий уровни 

развитости компе-
тенции, %

1 2 3 4
1. Компетенции социального, профессионального и образовательного взаимодействия

1 владение техникой публич-
ного выступления

66 71 

2 способность продуктивно 
вести переговоры

65 70 

3 способность продуктивно 
осуществлять деловую пе-
реписку на родном языке

64,6 69 

4 способность к предупре-
ждению и конструктивному 
разрешению конфликтов

61 70 

Способность работать в 
команде

52 71 

2. Компетенции организации и проведения исследований
1 владение способами про-

дуктивного проблеморазре-
шения

72 75 

2 способность применять 
знания на практике

70 69

3 способность к анализу 69 74 
4 способность быстро адап-

тироваться к новым ситуа-
циям

63 68 

5 гибкость мышления 61 69 
6 Способность к проектной 

деятельности
63 86 

Способность мыслить и 
действовать инновационно

52 84
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Окончание табл. 20
1 2 3 4

Широкий кругозор – общая 
образованность

43 73 

Системное видение 41 79 
3. Компетенции самосовершенствования (самоорганизации и самоуправления)

1 здоровьесберегающая на-
правленность поведения

74 56 

2 Рефлексивная культура 68 69 
3 Эффективная самопрезен-

тация
68 65 

4 способность продуктивно 
управлять временем

66 75 

Способность работать 
концентрированно и дисци-
плинированно

47 63 

4. компетенции самостоятельной познавательной деятельности
1 владение информационны-

ми технологиями
77 79 

2 Менеджмент знания (учеб-
ная компетенция – «умение 
учиться») 

54 69 

3 владение методами позна-
ния

64 69 

из таблицы видно, какие компетенции определяют универсальные 
компетентностные дефициты муниципальных служащих по каждой груп-
пе общекультурных компетенций. кроме того, вызывают интерес те пози-
ции, по которым наблюдается существенное расхождение в оценках уров-
ня развитости компетенций, данных обучающимися и работодателями (в 
таблице они выделены курсивом). анализ этих позиций преподавателями 
(посредством дополнительной диагностики) позволяет уточнить содержа-
ние компетентностных дефицитов обучающихся специалистов, адекватно 
сформулировать цели компетентностно-ориентированных программ дпо 
и реализовать на практике андрагогический принцип развития образова-
тельных потребностей взрослых обучающихся. 

приведенные данные также обосновывают необходимость актуа-
лизации формирования общекультурных компетенций в системе целей 
компетентностно-ориентированных программ дпо муниципальных слу-
жащих.

при реализации коп дпо муниципальных служащих перечни ком-
петенций, отражающие компетентностные дефициты обучающихся спе-
циалистов (ключевые, общекультурные, профессиональные), составляют 
основу для формирования банка учебных модулей, с помощью которых 
можно формировать содержание различных образовательных программ 
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(соблюдая принцип элективно-модульного структурирования содержания 
программ дпо муниципальных служащих). 

в табл. 21 приведен фрагмент перечня учебных модулей, разработан-
ных нами, для формирования профессиональных компетенций муници-
пальных служащих по части исполнения вопросов местного значения по-
средством компетентностно-ориентированных программ дпо.

 
таблица 21

Перечень учебных модулей, используемых для формирования профессиональных 
компетенций муниципальных служащих по части исполнения вопросов местного 

значения
(фрагмент)

№ 
пп

тема учебного модуля количество 
часов

1 управление муниципальным бюджетом и финансовыми потока-
ми 

6

2 стратегическое планирование развития на муниципальном 
уровне 

8

3 управление землепользованием и градостроением 6
4 управление функционированием и развитием инфраструктуры 

(жкх) 
4

5 управление обеспечением и развитием местной социальной 
сферы 

6

6 Работа с населением и общественностью 8
7 правовое регулирование деятельности органов местного самоу-

правления по управлению муниципальной собственностью 
10

8 нормативно-правовое регулирование земельных отношений, 
землепользования, градостроительства и жилья, развития ин-
фраструктуры муниципального образования (территориальный 
опыт)

8

9 муниципальные финансы: формирование местных бюджетов 8
10 прогнозирование развития муниципального образования. 

комплексная оценка уровня социально-экономического разви-
тия муниципального образования 

12

11 стратегия жизнеобеспечения населения на территории муници-
пального образования (электро-, тепло-, газо-, водоснабжение, 
транспортное и торговое обслуживание) 

12

12 муниципальное управление в сфере здравоохранения, образова-
ния и культуры

8

13 механизмы межмуниципального взаимодействия 6
14 исполнение государственной и муниципальной функции: рас-

смотрение обращений граждан
4

15 система эффективного документооборота: контроль исполне-
ния документов 

6

16 система эффективного документооборота: письма и обращения 6
17 кадровая политика муниципального образования 8

данные модули использовались нами при конструировании краткос-
рочных (18–72 часа) программ повышения квалификации и программ 
профессиональной переподготовки (500 ч) муниципальных служащих.
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типовой модульной программой краткосрочного повышения квали-
фикации муниципальных служащих в нашей опытно-экспериментальной 
работе была программа «актуальные вопросы местного самоуправле-
ния». 

основу системы учебно-методической обеспеченности каждого мо-
дуля  как дидактической единицы содержания данной программы со-
ставляет соответствующий учебно-методический комплекс (умк). умк 
включает: компетентностно-дидактическую карту модуля; рабочую про-
грамму; конспект лекций; блок тренировочных заданий (тесты, упражне-
ния, ситуационные задачи, контрольные вопросы и задания) и блок кон-
трольных заданий, структурированный по образцу блока тренировочных 
заданий. в качестве дидактического примера в табл. 22 компетентностно-
дидактические карты некоторых модулей. 

таблица 22
Компетентностно-дидактическая карта модулей

название 
модуля
(количество 
часов)

цели Результаты (форми-
руемые компетенции)

содержание

I. кадровая 
политика 
муници-
пального 
образования
(8 ч)

Ц1. Развитие 
способности 
продуктивно 
решать задачи 
реализации ка-
дровой политики 
на муниципаль-
ном уровне

Р1. понимание мис-
сии, основных целей и 
задач муниципальной 
службы в реализации 
кадровой политики 
муниципального об-
разования.
Р2. умение опреде-
лять параметры ка-
дрового потенциала 
местного сообщества 
и выбирать адекват-
ные подходы к рацио-
нальному использо-
ванию человеческих 
ресурсов.
Р3. способность 
принимать и осущест-
влять управленческие 
решения, обеспечи-
вающие реализацию 
муниципальной ка-
дровой политики

1. муниципальная кадро-
вая политика: особенно-
сти, приоритеты.
2. Роль муниципальной 
службы в реализации 
муниципальной кадровой 
политики.
3. управление трудовыми 
ресурсами в муниципаль-
ном образовании.
4. кадровая работа в 
системе муниципальной 
службы как отражение 
муниципальной кадровой 
политики
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Окончание табл. 22
1 2 3 4

II. Работа с 
населением 
и обществен-
ностью
(8 ч)

Ц2. Развитие 
способности к 
осуществлению 
взаимодействия 
органов местного 
самоуправления 
с населением и 
общественными 
объединениями

Р4. понимание значения 
местного самоуправления 
как основного фактора 
становления гражданского 
общества.
Р5. понимание миссии, 
основных целей и задач 
муниципальной службы 
как социального института, 
обеспечивающего взаимо-
действие власти и населе-
ния при решении местных 
вопросов.
Р6. умение выбирать спо-
собы взаимодействия с 
населением в зависимости 
от типа местного сообще-
ства.
Р7. умение выбирать фор-
мы вовлечения граждан в 
муниципальную деятель-
ность.

1. принципы 
взаимодействия 
органов местного 
самоуправления 
с институтами
гражданского 
общества.
2. деятельность, 
органов местной 
власти, ориентиро-
ванная на формы
непосредственного 
осуществления на-
селением местного 
самоуправления.
3. Эффективная 
коммуникация 
как инструмент 
актуализации чело-
веческого ресурса 
в муниципальном 
управлении

III. 
механизмы 
межмуни-
ципального 
взаимодей-
ствия
(6 ч)

Ц2.Формирование 
у слушате-
лей систе-
матизированного 
представления о 
механизмах меж-
муниципального 
взаимодействия 
органов местного 
самоуправления, 
направленного 
на развитие меж-
территориальной 
экономической 
интеграции

Р8. понимание механиз-
мов межтерриториального 
взаимодействия в целях 
развития интеграции.
Р9. умение анализировать 
процессы и определять 
тенденции развития меж-
районных экономических 
связей, обосновывать вы-
бор форм политики, приме-
няемых для решения задач 
развития интеграции. 
Р10. умение определять 
целевые ориентиры со-
вместного развития 
районов, предлагать меры 
стимулирования развития 
межрайонных экономи-
ческих связей, оценивать 
возможность использова-
ния разных направлений 
экономической политики 
для стимулирования эконо-
мического роста.
Р11. умение выбирать фор-
мы вовлечения граждан в 
муниципальную деятель-
ность (на уровне решения 
задач межмуниципального 
взаимодействия)

1. система взаимо-
действия террито-
рий. ее эффектив-
ность и влияние 
на развитие эконо-
мики.
2. механизм 
межтерриториаль-
ного взаимодей-
ствия. 
3. планирование и 
организация меж-
территориального 
взаимодействия.
4. Развитие меж-
территориальной 
кооперации и кон-
центрации разроз-
ненных ресурсов
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в процессе опытно-экспериментальной работы при проведении эмпи-
рических исследований по выявлению специфики методов обучения, обе-
спечивающих реализацию компетентностно-ориентированных программ 
дпо муниципальных служащих, нами получены данные (использование 
метода опроса), отражающие оценку влияния активных методов обучения 
на формирование (развитие) различных компонентов ключевых компетен-
ций у обучающихся. 

в табл. 23 в процентах указана доля респондентов (от общего количе-
ства участников опроса – 487 человек),  обозначивших  предпочтением(ями) 
какую(ие)-либо из предлагаемых в анкете позиций: 

КК (когнитивный компонент формируемых компетенций) – метод су-
щественно влияет на формирование понимания каких-либо вопросов; 

ДК (деятельностный компонент формируемых компетенций) – метод 
существенно влияет на формирование умений, способов деятельности;

ЛК (личностный компонент формируемых компетенций) – метод су-
щественно влияет на развитие личности (развивает личностные качества, 

формирует установки, ценностные ориентации). 

таблица 23
Влияние активных методов обучения

на формирование компетенций, %
(по оценкам муниципальных служащих – субъектов ДПО)

№
пп

метод 
обучения

кк дк лк

1 кейс-стади 91 88 47 
2 метод проектов 

(индивидуальные 
проекты)

87 92 31 

3 метод проектов 
(парные, групповые 
проекты)

85 89 83 

4 игра 86 89 83 
5 дискуссия 89 29  81 
6 модерация 92 89 89 
7 тренинг: 

коммуникативный 34 93 87 
личностного роста 29 91 87 

из таблицы видно, что такие методы обучения, как игра, модера-
ция и метод проектов (при реализации группового проектирования), 
одинаково целесообразны для формирования и личностно-, и деятель-
ностно-, и когнитивно-ориентированных компетенций, в то время как 
кейс-стади целесообразно применять для когнитивно- и деятельностно-
ориентированных компетенций, дискуссию – для когнитивно- и 
личностно-ориентированных компетенций; коммуникативный тренинг, 
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как и тренинг личностного роста, обеспечивает формирование деятель-
ностно- и личностно-ориентированных компетенций. 
Эти данные не противоречат выводам о компетентностных возможностях 
активных методов обучения, полученным нами путем теоретического ана-
лиза.
представляется важным обозначить некоторые выводы, полученные в 
ходе обсуждения с участниками программ дпо компетентностных воз-
можностей активных методов обучения. так, 73 % взрослых обучающих-
ся отмечают, что осмысление и понимание методов усвоения учебной ин-
формации при ответах на вопросы соответствующей анкеты (и беседы) 
существенно повышают уровень сформированности у них таких компе-
тенций, как менеджмент знания («умение учиться») и владение методами 
познания. Эти компетенции по результатам проведенного нами эмпири-
ческого исследования определены как универсально дефицитные для му-
ниципальных служащих (см. параграф 3.1). большинство респондентов 
из числа обучающихся муниципальных служащих обозначают важность 
понимания технологических механизмов развития их профессиональ-
ной компетентности в андрагогическом процессе для дальнейшего вы-
бора программ дополнительного образования по основанию их особен-
ностей, связанных с методами обучения. на наш взгляд, обсуждение с 
взрослыми обучающимися выбора методов обучения в ходе реализации 
образовательных программ выступает важным условием актуализации 
субъектной позиции взрослого в андрагогическом процессе, дефицит на-
личия которой создает трудности для достижения целей компетентностно-
ориентированного образования. заметим, при оценке компетентностного 
потенциала дискуссии как метода обучения в процессе устного опроса 
(по типу стандартизированной беседы) большинство респондентов обо-
значили ее возможности для формирования лишь тех умений, которые не-
обходимы для развития деятельностно-ориентированнных компетенций 
социального взаимодействия. 
понимание возможностей активных методов обучения для формирова-
ния тех или иных компетенций в соответствии с их акцентациями обе-
спечит решение важной дидактической задачи в рамках реализации 
компетентностно-ориентированных программ дпо муниципальных слу-
жащих – задачи выбора преподавателем адекватных методов обучения 
для достижения запланированных результатов этих программ. в табл. 24 
приведены некоторые дидактические примеры решения этой задачи. 
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таблица 24
Акцентация компетенции как основа выбора метода обучения

(дидактический пример)

компетенция акцентация ком-
петенции

показатели сформиро-
ванности компетенции

метод обучения как 
способ формирования 

компетенции
способность 
продуктивно 
управлять 
временем

деятельностно-
ориентированная

Знание принципов и 
методов продуктивного 
управления временем; 
умение планировать в 
контексте продуктив-
ного распределения 
времени; владение при-
емами визуализации 
при структурировании 
времени; умение орга-
низовывать собствен-
ную жизнедеятельность 
на основе временной 
спланированности

игра,
тренинг,
модерация,
мастер-класс

понимание 
последствий 
влияния 
собственной 
деятельности 
на природу и 
общество

когнитивно-
ориентированная

Широкие базовые 
знания в различных 
областях; знания, каса-
ющиеся влияния какой-
либо деятельности на 
природу и общество; 
понимание сущности 
ответственности как 
личностного качества; 
понимание принятых 
в обществе этических 
норм; экологические и 
эстетические ценности; 
знание и понимание 
основных норм без-
опасности жизнедея-
тельности; эмпатия

кейс-стади,
дискуссия,
модерация

в рамках формирующего эксперимента апробировались также разра-
ботанные нами подходы к реализации диагностических процедур оцен-
ки результативности коп дпо. в процессе опытно-экспериментальной 
работы нами использовались элементы оценочно-диагностического ин-
струментария коп дпо муниципальных служащих, представленные в 
табл.  25, 26).
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таблица 25
Характер показателей и индикаторов оценки 

сформированности компетенций в соответствии с их акцентациями
акцентации
компетенций

характер
показателей и
индикаторов

когнитивно-
ориентированные

отражают преимущественно демонстрацию понимания чего-
либо (основные формы проявления: суждения и умозаключения)

деятельностно-
ориентированные

отражают преимущественно демонстрацию действия (основная 
форма проявления: собственно действие как совокупность 
операций)

личностно-
ориентированные

отражают преимущественно демонстрацию личностных 
проявлений (основные формы: личностное качество, 
личностная позиция)

таблица 26
Характеристика уровней сформированности компетенций в соответствии 

с их акцентациями
уровень сфор-
мированности 
компетенции

акцентация ком-
петенции

общая характеристика уровня сформирован-
ности компетенции

высокий (3 
балла)

когнитивно-
ориентированная

глубина, отчетливость (ясность), полнота, обо-
снованность, разумная оригинальность (нестан-
дартность) суждений и умозаключений; способ-
ность устанавливать причинно-следственные 
взаимосвязи самостоятельно

деятельностно-
ориентированная

полнота и верная последовательность опера-
ций, составляющих действие;
точность и уверенность выполнения

личностно-
ориентированная

при систематическом наблюдении обнаружива-
ются поведенческие признаки проявления лич-
ностного качества (позиции) во всех ситуациях 
учебной, профессиональной и другой деятель-
ности

средний (2 
балла)

когнитивно-
ориентированная

незначительные дефициты глубины, ясности, 
полноты, обоснованности суждений и умозаклю-
чений; способность устанавливать причинно-
следственные взаимосвязи самостоятельно про-
является при наличии внешней помощи

деятельностно-
ориентированная

полнота и верная последовательность опера-
ций, составляющих действие;
незначительные неточности в выполнении от-
дельных операций

личностно-
ориентированная

при систематическом наблюдении поведенче-
ские признаки проявления личностного каче-
ства (позиции) в учебной, профессиональной и 
другой деятельности обнаруживаются эпизо-
дически
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Окончание табл. 26
1 2 3

низкий (1 балл)
когнитивно-
ориентированная

поверхностность, неясность, узость, эмпирич-
ность и необоснованность суждений и умо-
заключений, неспособность устанавливать 
причинно-следственные взаимосвязи даже при 
наличии внешней помощи

деятельностно-
ориентированная

неспособность воспроизвести верную последо-
вательность операций, составляющих действие

личностно-
ориентированная

при систематическом наблюдении не обнару-
живаются поведенческие признаки проявления 
личностного качества (позиции)

таблица 27
Диагностическая карта для оценки сформированности компетенций

(пример)
ФИО обучающегося

компе-
тенция

показатели
сформирован-

ности

метод 
обуче-

ния

индикатор
оценки

сформирован-
ности, цель за-

дания, критерии 
достижения цели

Шкала для оценки 
сформированности 

компетенции

способность 
продуктивно 
вести пере-
говоры

знание правил 
ведения перегово-
ров; умения слу-
шания; умения ар-
гументирования; 
умения интони-
рования; умения 
устной презента-
ции; готовность 
учитывать точки 
зрения и интересы 
других; толерант-
ность, эмпатия; 
коммуникабель-
ность, самообла-
дание; доброжела-
тельность; пози-
тивное отношение 
к людям; тактич-
ность, умение 
убеждать; умение 
объяснять; умение 
формулировать 
суждение, оценку 
какого-либо собы-
тия, факта

игра 
(роле-
вая)

Задание (индика-
тор) – осуществле-
ние обучающимся 
игровых ролей, 
определенных ве-
дущим (например, 
роль – рекламного 
агента, позицио-
нирующего про-
дукцию компании 
п от е н ц и а л ь н ы м 
клиентам)
Цель – достижение 
договоренно сти 
при ведении пере-
говоров на задан-
ную тему на основе 
соблюдения прин-
ципов и методов 
ведения перегово-
ров.
Критерии дости-
жения цели – на-
личие полной или 
частичной догово-
ренности (уточня-
ется, что конкрет-
но) при ведении 
переговоров на за-
данную тему

3 балла –  высокий 
уровень (демонстри-
рует 100–70 %  знаний, 
умений, личностных 
качеств, обеспечиваю-
щих компетенцию; 
игровая цель достиг-
нута полностью).
2 балла – средний уро-
вень (демонстрирует 
70–50 % знаний и уме-
ний, обеспечивающих 
компетенцию; игровая 
цель достигнута не 
менее чем на 70  %, 
есть дефициты по 
личностному аспекту 
ведения переговоров).
1 балл – низкий уро-
вень (демонстрирует 
менее 50 % знаний и 
умений, обеспечиваю-
щих компетенцию; 
игровая цель достиг-
нута менее чем на 50 
%).
0 баллов – отсутствие 
компетенции (не де-
монстрирует знаний и 
умений, обеспечиваю-
щих компетенцию; 
игровая цель не до-
стигнута)
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в качестве методической иллюстрации приведем также пример дея-
тельностно- и личностно-ориентированных индикаторов сформирован-
ности компетенций. Эти индикаторы были использованы для проведения 
индивидуальной беседы (анкеты) при реализации коп дпо на основе 
тренинга как метода обучения. приведенные индикаторы прошли успеш-
ную апробацию в ходе выполнения ниР «Разработка технологии форми-
рования кадрового резерва органов исполнительной власти томской об-
ласти» (государственный контракт № 429 от 3 сентября 2007 г.).

Методика проведения анкетирования. анкетирование можно прово-
дить индивидуально с каждым претендентом (в специально определенное 
для него время), но более целесообразно (с точки зрения временных за-
трат) – проведение анкетирования для всей группы кандидатов единов-
ременно. продолжительность анкетирования: из расчета 2 мин на один 
вопрос с общим дополнительным временем 5 минут. Рекомендуется вклю-
чать в анкету 10–15 вопросов.

для проведения анкетирования каждому участнику необходимо под-
готовить лист с вопросами. причем, некоторые вопросы могут быть сфор-
мулированы в форме заданий, отражающих актуализацию деятельност-
ных и когнитивных аспектов, диагностируемых компетенций.

примерные вопросы (задания) для анкеты кандидатам на вакантную 
должность (в кадровый резерв) высшей и главной групп муниципальной 
службы представлены в табл. 28.

таблица 28
Оценка сформированности компетенций муниципальных служащих 

посредством метода опроса 

показатель 
сформирован-
ности компе-

тенции

типовой провероч-
ный вопрос / задание- 

индикатор 
желательный ответ / результат балл

1 2 3 4
ориентация на 
результат

как вы считаете, 
каким образом нужно 
оценивать успеш-
ность работы руково-
дителя? 
или 
опишите свою работу 
за последний месяц

ответ должен содержать крите-
рии (показатели) результатив-
ности.
или 
в ответе должны прозвучать сло-
ва, подразумевающие достижение 
результата (сделал, подготовил, 
заключил договор, разработал 
план, провел анализ и т.п.) 

0–3

ориентация на 
новые возмож-
ности

Что вы выберете: 
вести уже существую-
щее направление или 
развивать абсолютно 
новое? 

должен выбрать новое направ-
ление

0–3
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Продолжение табл. 28
1 2 3 4

умение брать 
на себя ответ-
ственность

почему одни люди 
добиваются успехов 
в карьере, а другие  – 
нет?
или 
были ли у вас неуда-
чи, ошибки в работе? 
Чем они вызваны?

в первую очередь, это зависит от 
самого человека.
или 
да, были. в них была и часть 
моей вины 

0–3

лидерская по-
зиция

опишите самый 
интересный проект 
в вашей профессио-
нальной деятельности 

должен рассказать о себе как о 
лидере, организаторе, а не как о 
простом участнике команды или 
одиночке, действующем само-
стоятельно 

0–3

умение убеж-
дать 

приведите как можно 
больше преимуществ 
конкуренции как 
формы человеческих 
отношений.
или 
докажите, что меж-
личностный кон-
фликт  – это не всегда 
плохо

должен привести как минимум 
2–3 аргумента 

за 
каж-
дый 
аргу-

мент  – 
1 балл

умение рас-
ставлять 
приоритеты

сформулируйте три 
первоочередные цели 
руководителя при 
создании комитета, 
управления, отдела

должен назвать адекватные цели 0–3

умение объ-
яснять 

объясните, почему 
целесообразно созда-
вать кадровый резерв 
муниципальной 
службы?
или 
объясните, каким об-
разом человек может 
лучше планировать 
свое время?

объяснение должно быть логич-
ным и достаточно подробным

0–3

умение форму-
лировать про-
блему, цель 

сформулируйте 
какую-либо актуаль-
ную проблему муни-
ципального управ-
ления. какую цель 
можно поставить 
перед вашим коми-
тетом, (управлением, 
отделом) для решения 
данной проблемы? 

проблема должна быть сформу-
лирована четко, кратко и точно. 
она должна быть актуальной. 
цель должна быть конкретной, 
измеримой, соответствующей 
проблеме, реальной, привязанной 
к срокам 

0–3
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Продолжение табл. 28
1 2 3 4

умение мыс-
лить стратеги-
чески

сформулируйте стра-
тегические направле-
ния развития местно-
го самоуправления в 
области 

должен назвать не менее трех 
стратегических направлений раз-
вития государственного управле-
ния в области 

0–3

наличие 
собственного 
мнения и спо-
собность его 
отстаивать в 
сочетании с 
умением учи-
тывать мнение 
других

вы хороший специа-
лист? почему вы так 
считаете?

в ответе должно присутствовать 
как свое мнение (я считаю..., я 
чувствую..., я знаю..., я думаю... и 
т.п.), так и ссылка на внешние по-
казатели и мнение других (резуль-
таты выполнения каких-то меро-
приятий, признание, формальные 
показатели профессиональных 
достижений, приведение мнений 
авторитетных специалистов). 

0–3

умение плани-
ровать 

предложите план 
проведения (назвать 
типичное меро-
приятие, которое 
проводится вашим 
отделом).
назовите основные 
принципы, по кото-
рым вы планируете 
свой день

должен представить четкий целе-
сообразный план.

должен назвать не менее трех 
принципов, они не должны 
входить в противоречие с теми, 
которые приняты в системе муни-
ципальной службы

0–3

0–3

высокий уро-
вень детально-
сти (способно-
сти к анализу)

как вы выбирали 
последнее место ра-
боты?

должен назвать как минимум 3–4 
критерия, по которым он выбирал 
место работы. если он дает одно-
сложный ответ, то это указывает 
на поверхностность мышления и 
недостаточность развитости ана-
литических способностей 

за 
каж-
дый 

крите-
рий – 1 

балл 

позитивное 
отношение к 
людям 

Что можете сказать 
о тех коллективах, 
в которых работали 
раньше? 

должны преобладать позитивные 
характеристики

0–3

готовность 
учитывать 
мнения и 
особенности 
поведения 
окружающих, 
действовать по 
ситуации

представьте себе 
ситуацию: вам при-
ходится достаточно 
длительное время 
общаться с челове-
ком, который вам не 
очень приятен. как 
вы поступите? 

оптимальный ответ: я поста-
раюсь найти в нем то, что мне 
понравится, и расположить себя 
к нему. 
допустимый ответ: я буду об-
щаться с ним ровно: работа есть 
работа 

0–3
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Окончание табл. 28
1 2 3 4

умение рабо-
тать в условиях 
многозадач-
ности, 
умение рас-
ставлять 
приоритеты

сколько задач вам в 
процессе своей про-
фессиональной дея-
тельности приходится 
держать под контро-
лем? назовите их. 
или 
перечислить реаль-
ные задачи начальни-
ка отдела на месяц, 
попросить спланиро-
вать их выполнение 
и расставить приори-
теты

задач должно быть 7±2 (в том 
числе связанных с управлением 
людьми) – достаточно масштаб-
ных и разнотипных
или
хорошо составленный план и 
адекватно расставленные приори-
теты 

за две 
зада-
чи – 1 
балл

или 
0–3 

вниматель-
ность, грамот-
ность письма 

предложите канди-
дату прочесть текст 
из 5–8 сложных пред-
ложений и исправить 
стилистические, пун-
ктуационные, орфо-
графические ошибки 
(в тексте должно 
быть допущено 3-5 
ошибок) 

должен исправить все ошибки 0–3

аналитические 
умения, умение 
решать про-
блемы

предложить для 
решения реальную 
серьезную проблем-
ную ситуацию, отра-
жающую специфику 
сферы будущей дея-
тельности, решение 
которой вы знаете 

должен предложить пошаговый 
план решения проблемы 

0–3

готовность 
учиться

почему одни люди 
постоянно стремятся 
повышать свою ква-
лификацию, а дру-
гие  – нет? 

хорошо, если кандидат объяснит, 
почему стремятся повышать 
квалификацию; плохо, если рас-
скажет, почему этого делать не 
надо. допустимо, если объяснит 
обе позиции 

0–3

в ходе формирующего эксперимента подтвердилось предположение, 
что с точки зрения выбора форм обучения при реализации коп дпо му-
ниципальных служащих наиболее продуктивным является сочетание дис-
танционного и контактного (аудиторного) обучения. при проведении спе-
циального анкетирования 79 % муниципальных служащих (всего опро-
шено 457 человек), прошедших обучение по индивидуальным коп дпо 
краткосрочного повышения квалификации, отметили целесообразность 
такого организационного подхода к реализации коп дпо. 
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также в процессе опытно-экспериментальной проверки эффектив-
ности дидактической концепции модернизации дпо муниципальных 
служащих нами апробировалась такая форма организации деятельности 
обучающегося специалиста в рамках компетентностно-ориентированных 
программ повышения квалификации, как включенность специалиста в 
выполнение научно-исследовательских разработок прикладного характе-
ра. такой вид деятельности обучающегося специалиста в процессе дпо 
выступает одной из форм обучения в рамках проекта, реализуя принцип 
«обучение в действии». 

согласно данным, полученным нами в ходе опытно-экспериментальной 
работы (метод экспертных оценок), в перечень компетенций, которые бу-
дут развиваться у муниципальных служащих вследствие причастности к 
научно-исследовательской деятельности, входят: способность к проект-
ной деятельности; способность мыслить и действовать инновационно; 
способность к анализу; владение способами продуктивного проблемо-
разрешения; системное видение; рефлексивность; способность перено-
сить полученные знания в социальную реальность; владение методами 
познания; умение учиться; способность к критической оценке событий; 
владение базовыми приемами исследовательской деятельности; способ-
ность побуждать коллег высказывать различные мнения и стимулировать 
их креативное поведение. 

включение специалистов местного самоуправления в процесс научно-
исследовательской деятельности осуществлялось в ходе выполнения раз-
личных ниР, выполняемых временными творческими коллективами по за-
казам администрации томской области. организационно-методическими 
приемами приобщения кадров мсу к научно-практическим исследова-
ниям выступали: включение муниципальных служащих в состав рабочих 
групп и временных творческих коллективов при выполнении ниР; при-
влечение их в качестве консультантов и экспертов при реализации научно-
исследовательских проектов; приобщение муниципальных служащих к 
разработке методических материалов, отражающих результаты проведен-
ных ниР. кроме того, муниципальные служащие, являясь участниками 
ниР и будучи при этом слушателями программ профессионального об-
разования, исследуют и разрабатывают определенные аспекты данных 
ниР в рамках своих выпускных аттестационных работ. Это определяет 
практико-ориентированный характер данных работ, когда в результате их 
выполнения появляются конкретные научно-практические разработки и 
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рекомендации, актуальные и значимые для практики местного самоуправ-
ления. 

примером реализации методики компетентностно-ориентированной 
программы повышения квалификации на основе выполнения обучающи-
мися специалистами проектных работ может выступать выполнение ими 
ниР «Разработка программы социально-экономического развития муни-
ципального образовании (конкретного района)» в рамках прохождения 
курса повышения квалификации. такая программа была спроектирована 
как тематический курс повышения квалификации (72–102 ч) «современные 
проблемы социально-экономического развития муниципального образо-
вания». Она включала шесть разделов.

теоретические основы разработки программы социально-1) 
экономического развития муниципального образования (6 ч, лекции).

Разработка программы социально-экономического развития 2) 
муниципального образования: тренинг умений (6 ч, тренинг).

Разработка программы социально-экономического развития 3) 
муниципального образования: научно-исследовательский практикум 
(научно-исследовательские и проектные работы при консультационном 
сопровождении преподавателей, 40–70 ч).

Разработка программы социально-экономического развития 4) 
муниципального образования: прохождение экспертной процедуры (ана-
лиз экспертных заключений и устранение замечаний при консультацион-
ном сопровождении преподавателей, 10 ч).

публичная защита проекта программы социально-5) 
экономического развития муниципального образования: депутатские слу-
шания (4 ч).

анализ опыта разработки программы социально-6) 
экономического развития муниципального образования: рефлексивный 
практикум (дискуссия и индивидуальные консультации, 6 ч.)

такие программы были реализованы нами в ходе опытно-
экспериментальной практики в семи муниципальных образованиях 
томской области (муниципальные районы и сельские поселения) в 2005–
2008 гг. всего в данных программах повышения квалификации участвова-
ло 256 муниципальных служащих.

Реализация нашей опытно-экспериментальной работы включала 
оценку динамики роста профессиональной компетентности кадров мест-
ного самоуправления под влиянием их участия в ниР. приведем эмпи-
рические данные, отражающие мнение респондентов (муниципальных 
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служащих – участников различных ниР, всего 218 человек) о том, какие 
компетенции наиболее существенно развиваются под влиянием участия 
в такой деятельности. так, рост уровня владения методами познания от-
мечают 79 % респондентов; владения способами продуктивного пробле-
моразрешения  – 78 %; владения базовыми приемами исследовательской 
деятельности – 74 %; системного видения – 65 %; способности побуждать 
коллег высказывать различные мнения и стимулировать их креативное 
поведение  – 61 %; способности к проектной деятельности – 60 %; реф-
лексивности – 57 %; способности мыслить и действовать инновационно  – 
54  %. 

для оценки эффективности предложенной дидактической концеп-
ции модернизации дпо муниципальных служащих на основе опытно-
экспериментальной проверки необходимо определить критерии и показа-
тели её эффективности. Рассмотрим некоторые авторские подходы, отра-
жающие раскрытие этого вопроса.

так, Ю.и. иванов считает, что показатели, характеризующие каче-
ство подготовки кадров, делятся на непосредственные и опосредованные 
[158]. непосредственные показатели позволяют оценить знания «в чистом 
виде», в ходе их приобретения, а опосредованные – в процессе примене-
ния. они взаимно дополняют друг друга. их одновременное использова-
ние в интегративной форме повышает объективность оценки, помогает 
выявить достижения и недостатки образовательного процесса.

непосредственные показатели одинаковы для всех видов обучения и 
делятся на объективные и субъективные. к первым относятся те, кото-
рые связаны с внешней оценкой результатов образовательного процесса. 
субъективные показатели отражают степень удовлетворенности муници-
пальных служащих процессом и итогами обучения. для оценки непосред-
ственных результатов обучения Ю.и. иванов предлагает систему показа-
телей, которая состоит из трех коэффициентов: коэффициента прираще-
ния знаний, коэффициента качества выпускных (аттестационных) работ, 
коэффициента удовлетворенности слушателей полученными знаниями в 
учебных заведениях последипломного обучения [158]. показатели непо-
средственных результатов обучения представляют собой относительные 
величины, изменяющиеся в пределах от нуля до единицы.

в контексте нашего исследования представляют интерес коэффици-
ент приращения знаний (в нашем случае компетенций) и коэффициент 
качества выпускных итоговых (аттестационных) работ. он определяется 
как отношение защищенных выпускных работ, рекомендованных к вне-
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дрению в практику, в учебный процесс или к опубликованию, к общему 
количеству защищенных работ.

а.в. новокрещенов предлагает три группы показателей оценки ре-
зультативности программ дпо для муниципальных служащих: для оцен-
ки развития объекта управления, для оценки функционирования аппарата 
управления и для оценки деловых и личностных качеств руководителя 
[301].

Оценка развития объекта управления: динамика экономического раз-
вития, состояние социально-психологического климата, характеристика 
изменения социальной структуры, уровня социально-политической на-
пряженности.

Оценка функционирования аппарата управления: оптималь-
ность структуры управления, качество управленческих решений, 
организационно-правовой уровень работы, техническая оснащенность 
управления, качество нравственно-психологического климата в аппарате, 
непроизводительные потери рабочего времени, рациональность структу-
ры рабочего времени.

Оценка деловых и личностных качеств руководителя: уровень теоре-
тических знаний, уровень общей культуры, уровень профессионализма, 
личностные качества.

согласно мнению е.а. литвинцевой, необходимо включать в оценоч-
ную технологию эффективности обучения программ дпо (по части рабо-
ты с кадровым резервом органов управления) четыре уровня измерения: 

степень удовлетворенности профессиональной подготовкой;•	
реально усвоенные знания;•	
сформировавшиеся компетенции;•	
изменения в управленческой деятельности и повышение эффек-•	

тивности деятельности органов местного самоуправления и служащих 
как результат дополнительного профессионального образования [235]. 

приведем некоторые комментарии относительно авторских пози-
ций, связанных с введением такого уровня оценки результативности про-
грамм дпо, как «развитие объекта управления» (а.в. новокрещенов) 
или «эффективность деятельности органов местного самоуправления» 
(е.а.  литвинцева). действительно, логично связывать результаты дпо с 
изменением качественных характеристик деятельности органов местного 
самоуправления (омс). как нами уже подчеркивалось, основой такого 
соотношения могут выступать стандарты качества муниципальных услуг, 
по сути, составляющих основу стандартов профессиональной деятельно-
сти муниципальных служащих. данные стандарты, с одной стороны, бу-
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дут выступать базой для проведения мониторинга качества муниципаль-
ных услуг, а с другой – станут точно определять содержание программ 
дпо для муниципальных служащих. однако в настоящее время на уро-
вень диагностики такую логическую схему вывести затруднительно. Это 
обусловлено прежде всего тем, что стандарты качества муниципальных 
услуг в настоящее время находятся в стадии разработки. 

вместе с тем, на наш взгляд, деятельность омс может оценивать-
ся (и выступать одним из уровней измерения результативности программ 
дпо муниципальных служащих) уже сегодня в соответствии с современ-
ным уровнем разработанности нормативно-правовых и организационно-
методических основ отечественной системы местного самоуправления. 
такую оценку, в частности, можно осуществлять через диагностику ка-
чества профессиональной деятельности муниципальных служащих. ведь 
очевидно, что позитивные изменения в качестве профессиональной дея-
тельности отдельных муниципальных служащих как следствие влияния 
программ дпо положительно повлияют на качество деятельности омс 
вообще. 

в целом заметим, что многие отечественные и зарубежные ученые, 
раскрывая современные подходы к реализации диагностики результатов 
образования акцентируют необходимость актуализации таких методов, 
которые позволили бы оценить степень и характер личностных и деятель-
ностных изменений у обучившихся. в контексте модернизации дпо это 
соотносится с принципом акме-направленности образовательных про-
грамм. для выполнения его требований нами обоснована целесообраз-
ность актуализации метода анализа продуктов деятельности и метода 
экспертных оценок в содержании диагностических процедур по оценке 
эффективности андрагогических программ вообще и программ дпо как 
их разновидности. 

на основе анализа современных подходов к оценке эффективности 
андрагогических программ и в соответствии с принципами, согласно ко-
торым построена предложенная нами дидактическая концепция модерни-
зации дпо муниципальных служащих (см. главу 2), в качестве критери-
ев ее результативности мы обозначили: удовлетворенность обучившихся 
практико-ориентированной результативностью программ дпо; положи-
тельные изменения в профессиональной деятельности муниципальных 
служащих после прохождения программ дпо; внутреннюю мотивацию 
муниципальных служащих обучаться по программам дпо, не обуслов-
ленную необходимостью прохождения аттестации; уровень сформирован-
ности у обучившихся компетенций, запланированных в качестве результа-
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тов программ дпо. способы оценки результативности компетентностно-
ориентированных программ дпо муниципальных служащих по данным 
критериям представлены в табл. 29, где приняты следующие сокращения:  
ваР – выпускная аттестационная работа; дпо – дополнительное профес-
сиональное образование; омс – органы местного самоуправления.

таблица 29
Критерии и показатели оценки эффективности дидактической концепции 

ДПО муниципальных служащих
критерии результа-

тивности
компетентностно-
ориентированных

программ дпо

показатели результатив-
ности компетентностно-

ориентированных программ 
дпо

методы оценки / субъекты 
оценки

1 2 3
1. удовлетворен-
ность обучающихся 
(муниципаль-
ных служащих) 
практико-ориенти-
рованной резуль-
тативностью про-
грамм дпо

влияние программы дпо •	
на развитие видов деятельно-
сти, необходимых для профес-
сиональной продуктивности; 

влияние программы на •	
формирование новых видов 
деятельности, обеспечивающих 
успешность решения актуаль-
ных и перспективных задач 
служебной деятельности;

наличие акме-эффектов от •	
программ дпо

анкетирование,
эссе / мун. служащие, обу-
чившиеся по программам 
дпо

2. положительные 
изменения в про-
фессиональной дея-
тельности муници-
пальных служащих 
после прохождения 
программ дпо 

наличие положительных •	
изменений в качестве выпол-
нения служебных поручений 
специалистом после обучения 
по программе дпо;

наличие экспертных за-•	
ключений на ваР обучившихся 
специалистов, отражающих 
рекомендации к внедрению в 
практику омс

интервью, анкетирование, 
анализ продуктов деятель-
ности, метод экспертных 
оценок / работодатели (непо-
средственные руководители),
независимые эксперты

3. внутренняя 
мотивация муни-
ципальных служа-
щих обучаться по 
программам дпо, 
не обусловленная 
необходимостью 
прохождения атте-
стации

стремление обучившегося •	
специалиста быть включенным 
в число сотрудников, направля-
емых на обучение по програм-
мам дпо, не обусловленное 
необходимостью прохождения 
аттестации;

обозначение обу-•	
чившимся специалистом 
новых профессионально-
образовательных потребностей, 
которые целесообразно удо-
влетворять через обучение по 
программам дпо

анкетирование, интервьюи-
рование / муниципальные 
служащие, обучившиеся по 
программам дпо; непосред-
ственные руководители обу-
чившихся специалистов
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Окончание табл. 29
1 2 3

4. уровень сфор-
мированности у 
обучившихся ком-
петенций, заплани-
рованных в качестве 
результатов про-
грамм дпо

повышение уровня сфор-•	
мированности когнитивно-
ориентированных компетенций 
(знаний) – коэффициент усвое-
ния знаний, а.а. кывырялг;

коэффициент успешности •	
обучения, а.в. усова;

высокий уровень сфор-•	
мированности деятельностно-
ориентированных компетенций 
(умений)

анкетирование, тестирова-
ние, результаты контрольных 
работ, выполнения проект-
ных разработок / муници-
пальные служащие, обучив-
шиеся по программам дпо; 
преподаватели

таким образом, диагностический инструментарий, реализованный в 
ходе опытно-экспериментальной работы, отражает сформулированные 
нами принципы компетентностно-ориентированного дпо муниципаль-
ных служащих: акме-направленности; полисубъектности при организа-
ции образовательного взаимодействия в процессе дпо; непрерывности 
мониторинга формирования компетенций обучающихся в процессе дпо.

для оценки эффективности компетентностно-ориентированных про-
грамм дпо, а соответственно, и предложенной дидактической концеп-
ции сравнивались данные результатов обучения муниципальных служа-
щих контрольной и экспериментальной групп (программа профессио-
нальной переподготовки по направлению «государственное и муници-
пальное управление», 500 аудиторных часов; программы повышения 
квалификации «актуальные вопросы местного самоуправления», 72 ч, 
«современные технологии эффективного муниципального управления», 
72 ч, «организационно-правовые вопросы местного самоуправления», 
100 ч, 120 ч и др.) по всем обозначенным критериям и показателям оценки 
эффективности (табл. 29).

Результаты анализа анкетных данных по первому критерию представ-
лены в табл. 30. 

таблица 30
Удовлетворенность обучившихся (муниципальных служащих) практико-

ориентированной результативностью программ ДПО
(данные анкетирования и анализа эссе)

№ 
п/п показатель Эг, доля слуша-

телей, %

кг, доля 
слушате-

лей, %
1 влияние программы дпо на развитие видов 

деятельности, необходимых для профессио-
нальной продуктивности

86 52

2 влияние программы на формирование новых 
видов деятельности, обеспечивающих успеш-
ность решения актуальных и перспективных 
задач служебной деятельности

92 41

3 акме-эффекты программ дпо 79 34
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из таблицы видно, что по всем обозначенным показателям, отражаю-
щим удовлетворенность обучающихся качеством программ дпо, муни-
ципальные служащие экспериментальной группы показывают существен-
но более высокие результаты. 

прокомментируем каждую из позиций, представленных в табл.  30. 
доля слушателей, отметивших значимость программы дпо для разви-

тия видов деятельности, необходимых для профессиональной продуктив-
ности, выше в Эг, видимо, потому, что при реализации компетентностно-
ориентированных программ (коп) дпо осуществляется четкое соотно-
шение содержания коп с теми функциями (видами деятельности), кото-
рые выполняет муниципальный служащий, осваивающий эту программу. 
кроме того, реализация разработанной нами дидактической концепции 
предполагает соблюдение принципа полисубъектности при организации 
образовательного взаимодействия в процессе дпо (в том числе и по части 
моделирования содержания программ дпо). одним из субъектов этого 
процесса выступает непосредственный руководитель муниципального 
служащего, направленного на обучение. непосредственный руководи-
тель, обозначая перед своим подчиненным актуальные и перспективные 
служебные задачи и оценивая результаты его труда, выступает в опреде-
ленной мере экспертом. поэтому непосредственный руководитель ори-
ентирует муниципального служащего на изучение тех учебных модулей, 
которые помогут устранить имеющиеся компетентностные дефициты и 
более результативно выполнять свои должностные функции. 

позиция сравнительного анализа, связанная с выявлением значитель-
но более высокой доли муниципальных служащих Эг, отметивших влия-
ние программы на формирование новых видов деятельности, обеспечива-
ющих успешность решения актуальных и перспективных задач служебной 
деятельности, тоже объяснима. Это обусловлено тем, что при реализации 
компетентностно-ориентированных программ дпо их содержание моде-
лируется с активным участием самого обучающегося и его работодателя, 
и это позволяет точно определить то, какие новые виды деятельности, не-
обходимые для успешного решения актуальных и перспективных задач 
практика местного самоуправления, целесообразно в процессе дпо осво-
ить муниципальному служащему.

особо следует прокомментировать данные по показателю, связанному 
с оценкой обучающимися акме-эффектов от программ дпо. 

оценка акме-эффектов коп дпо осуществлялась нами на основе 
анализа содержания эссе обучившихся специалистов на тему «как я могу 
использовать результаты обучения для своего профессионального разви-
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тия?» такое эссе предлагалось написать муниципальным служащим и экс-
периментальной, и контрольной групп (контрольный этап нашей опытно-
экспериментальной работы). при анализе эссе выявлялось то, обозначает 
ли в его содержании муниципальный служащий, прошедший обучение по 
программе дпо, ее влияние на:

развитие каких-либо личностных качеств (личностный рост), •	
важных для высоких профессиональных достижений;

возникновение потребности дополнительно обучаться по про-•	
граммам дпо, расширяющим и углубляющим какие-либо аспекты осво-
енной программы для повышения профессионализма;

желание позиционировать перед руководством новый уровень •	
своих профессиональных возможностей для дальнейшего служебного ро-
ста;

наличие потребности реализовать материалы выпускной (итого-•	
вой) работы в своей профессиональной деятельности для ее совершен-
ствования;

возникновение потребности в наставничестве и преподаватель-•	
ской деятельности;

наличие появившейся потребности заниматься научно-•	
исследовательской или проектной деятельностью;

желание участвовать в профессиональных конкурсах;•	
намерение заниматься новыми видами профессиональной дея-•	

тельности.
наличие в содержании эссе обучающихся специалистов хотя бы 

одной из обозначенных позиций рассматривалось нами как проявление 
акме-эффектов.

следует обратить внимание, что при осуществлении нашей опытно-
экспериментальной работы написание обучающимися эссе предусматри-
валось также и на ее поисково-констатирующем этапе. на данном этапе 
муниципальным служащим экспериментальной и контрольной групп в 
содержании эссе предлагалось представить свое рассуждение в контексте 
ответа на вопрос: «какие результаты, важные для моего профессиональ-
ного развития, я ожидаю от обучения?». анализ эссе на предмет наличия в 
их содержании акме-ожиданий обучающихся проводился по тем же пози-
циям, которые обозначены выше (анализ эссе специалистов на контроль-
ном этапе опытно-экспериментальной работы). данные сравнительного 
анализа содержания эссе муниципальных служащих экспериментальной 
и контрольной групп на поисково-констатирующем и контрольном этапе 
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нашей опытно-экспериментальной работы для наглядности представим в 
виде табл. 31.

таблица 31
Отражение акме-ожиданий и акме-эффектов от программ ДПО в содержании эссе 

муниципальных служащих экспериментальной и контрольной групп
Этапы опытно-

экспериментальной 
работы

доля слушателей, обозначивших в содержании эссе акме-
ожидания и акме-эффекты от программ дпо, %

Экспериментальная группа контрольная группа
поисково-
констатирующий этап 
(акме-ожидания)

29,5 32

контрольный этап
(акме-эффекты) 79 34

из таблицы видно, что большинство муниципальных служащих и 
экспериментальной, и контрольной групп на поисково-констатирующем 
этапе опытно-экспериментальной работы в содержании своих эссе не обо-
значают акме-ожиданий от программ дпо. по-видимому, одной из при-
чин такой ситуации выступает то, что предыдущий опыт дпо муници-
пальных служащих не отражает акме-аспектов (традиционные програм-
мы дпо не нацелены на достижение акме-эффектов). 

анализ содержания представленных эссе на итоговом этапе педаго-
гического эксперимента позволяет сделать заключение о том, что значи-
тельно большее количество муниципальных служащих Эг, по сравнению 
с муниципальными служащими кг, указывают на наличие акме-эффектов 
от программ дпо, на наш взгляд, потому, что коп дпо индивидуали-
зированы. а это выступает условием более глубокого осмысления обу-
чающимся влияния образования на его профессиональное и личностное 
развитие. кроме того, в ходе реализации коп дпо обучающийся имеет 
больше возможностей для индивидуального общения с преподавателем. 
при этом часто преподаватель играет роль консультанта, наставника, 
помогающего обучающему увидеть новые перспективы применения ре-
зультатов образования, особенно по части разработок выпускной (итого-
вой) работы обучающегося. по нашему мнению, также немаловажную 
роль для проявления акме-эффектов при реализации компетентностно-
ориентированных программ дпо играет включенность работодателя (не-
посредственного руководителя) в образовательное взаимодействие, когда 
он имеет возможность целенаправленно обсуждать со своим подчинен-
ным и вопросы, связанные с проявлением его личностных особенностей 
в служебной деятельности, и перспективы его карьерного роста. также 
зачастую непосредственный руководитель открывает для себя новые сто-
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роны профессионализма своего сотрудника при анализе продуктов его об-
разовательной деятельности. 

для оценки результативности компетентностно-ориентированной 
модели дпо по критерию изменений в профессиональной деятельности 
муниципальных служащих после прохождения программ дпо использо-
вались методы экспертной оценки, анкетирования и интервьюирования 
непосредственных руководителей обучающихся. Результаты анализа дан-
ных по этому критерию представлены в табл. 32, где ваР – выпускная 
аттестационная работа; омс – органы местного самоуправления.

таблица 32
Положительные изменения в профессиональной деятельности муниципальных слу-

жащих как результат компетентностно-ориентированных программ ДПО,%
(данные анкетирования, экспертных оценок, интервьюирования работодателей)
№ 
п/п

показатель Эг кг

1 2 3 4
1 наличие положительных измене-

ний в качестве выполнения служеб-
ных поручений специалистом после 
обучения по программе дпо

71
(работодатели)

39
(работодатели)

2 наличие экспертных заключений 
на ваР обучившихся специалистов, 
отражающих рекомендации к вне-
дрению в практику омс

92
(эксперты)

54
(эксперты)

данные, представленные в таблице, демонстрируют наличие измене-
ний в профессиональной деятельности преимущественно у муниципаль-
ных служащих Эг. 

на наш взгляд, доля непосредственных руководителей, отметивших 
положительные изменения в качестве выполнения служебных поручений 
специалистом после обучения по коп дпо, значительно выше в экспери-
ментальной группе потому, что задачи и содержание таких программ кон-
струировались в четком соответствии с индивидуальными компетентност-
ными дефицитами обучающихся. Эти программы были непосредственно 
направлены на формирование новых элементов служебного поведения 
обучающихся. данные изменения были планируемыми и прогнозируемы-
ми. коп дпо выступала средством их достижения. 

Разница данных Эг и кг по второму показателю, обозначенному в 
табл. 32, по нашему видению, обусловлена тем, что при реализации 
компетентностно-ориентированных программ дпо тематика выпускных 
итоговых (аттестационных) работ определяется при участии непосред-
ственных руководителей обучающихся. Руководители хорошо знают про-
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блемы органов местного самоуправления и способны обозначить темати-
ку проектов, разработок, предложений, программ и т.п., необходимых для 
разрешения этих проблем.

по показателям повышения внутренней мотивации муниципальных 
служащих обучаться по программам дпо (третий критерий, см. табл.  29) 
результаты нашей опытно-экспериментальной работы выглядят следую-
щим образом: доля слушателей, обозначивших после обучения новые 
профессионально-образовательные потребности, которые целесообразно 
удовлетворять через освоение программ дпо, в Эг составляет 48 %, а 
в кг – 19 %; доля непосредственных руководителей, отметивших у обу-
чившихся специалистов по итогам освоения программ дпо стремление 
быть включенным в число сотрудников, направляемых на обучение по 
подобным программам, не обусловленное необходимостью прохождения 
аттестации, в Эг – 44 %, в то время как в кг – 11 %.

Четвертым критерием оценки результативности компетентностно-
ориентированной модели дпо была сформированность компетенций, 
запланированных в качестве результатов программ дпо. по данному 
критерию в качестве показателя выступала доля слушателей, отметивших 
существенное влияние программ дпо на устранение индивидуальных 
компетентностных дефицитов. Это выявлялось методом опроса (анке-
тирование). среди муниципальных служащих – 83 % респондентов от-
метили влияние программ дпо на устранение индивидуальных компе-
тентностных дефицитов. в контрольной группе на это указали лишь 31 % 
опрошенных. 

по данному критерию выявлялось также повышение уровня сфор-
мированности когнитивно-ориентированных компетенций у слушателей 
экспериментальной группы или знаний у слушателей контрольной груп-
пы при помощи коэффициента усвоения знаний (а.а. кыверялг), [221]. 
уровень усвоения знаний оценивался на основе результатов контрольных 
срезов (на поисковом и констатирующем этапах педагогического экспе-
римента) посредством тестирования слушателей и выполнения ими кон-
трольных работ. Формула определения коэффициента усвоения знаний 
выглядит следующим образом:

куз = ;
N
n , 

где n – число правильно выполненных заданий;
N – число заданий, предложенных в контрольном срезе.

примеры типовых контрольных работ, используемых для контроля 
сформированности когнитивно-ориентированных компетенций у муни-
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ципальных служащих на итоговом этапе педагогического эксперимента, 
представлены в приложении 24. 

Результаты контрольных срезов на поисковом и итоговом этапах пе-
дагогического эксперимента по определению уровня куз муниципальных 
служащих контрольной и экспериментальной групп (средние значения) 
представлены в табл. 33, где куз Эг – коэффициент усвоения знаний муни-
ципальных служащих экспериментальных групп; куз кг – коэффициент 
усвоения знаний муниципальных служащих контрольных групп.

таблица 33
Уровень сформированности когнитивно-ориентированных компетенций 

в экспериментальной группе и знаний в контрольной группе 
по итогам педагогического эксперимента

(на основе коэффициента усвоения знаний а.а. кыверялга)

№ контрольного 
среза

куз Эг куз кг куз Эг куз кг

поисковый этап итоговый этап
1. 0,4 0,3 0,8 0,4
2. 0,4 0,5 0,7 0,5
3. 0,5 0,5 0,9 0,5

среднее значение: 0,4 0,4 0,8 0,5

данные табл. 33 наглядно демонстрируют разницу уровня коэффи-
циента усвоения знаний муниципальных служащих контрольной и экс-
периментальной групп по итогам педагогического эксперимента. на наш 
взгляд, основным фактором существенного повышения уровня коэффи-
циента знаний в экспериментальной группе является высокий уровень 
учебно-профессиональной мотивации муниципальных служащих, обу-
словленный индивидуализацией и акме-направленностью образователь-
ного сопровождения профессионального развития муниципальных слу-
жащих посредством компетентностно-ориентированных программ дпо. 

для достоверности полученных результатов нами определялся ко-
эффициент успешности, на основании которого определялась эффектив-
ность нашей дидактической концепции по рассматриваемому показате-
лю. методика определения коэффициента успешности заимствована у 
а.в.  усовой [421].

коэффициент успешности (ν) определяется по формуле
ν=;
где куз(1) – коэффициент усвоения знаний в начале эксперимента,
       куз(2) – коэффициент усвоения знаний в конце эксперимента.
согласно этой методике, педагогический эксперимент считается эф-

фективным, если значение ν больше единицы. на основании полученных 
данных мы определяли коэффициент успешности для сформированности 

куз(1)
куз(2)
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когнитивно-ориентированных компетенций у муниципальных служащих 
экспериментальной группы: 

 ν ;2
4,0
8,0
==

 коэффициент успешности свидетельствует об эффективности процес-
са формирования когнитивно-ориентированных компетенций у муници-
пальных служащих, обучавшихся по компетентностно-ориентированным 
программам дпо.

доля слушателей, демонстрирующих высокий уровень сформирован-
ности деятельностно-ориентированных компетенций (умений), выявлялась 
нами посредством установления количества слушателей, показавших вы-
сокий уровень при выполнении контрольных заданий-индикаторов прак-
тического характера (решение ситуационных задач, разработка проектов 
документов, программ и т.п.). данная процедура оценки осуществлялась 
преподавателями. для оценки уровня сформированности деятельностно-
ориентированных компетенций преподавателями использовались табл. 
27, 28. по данному показателю среди муниципальных служащих экспери-
ментальной группы высокий уровень продемонстрировали 49 % от обще-
го количества испытуемых, а в контрольной группе – лишь 23 %.

итак, по итогам опытно-экспериментальной проверки предложенной 
дидактической концепции модернизации дпо муниципальных служа-
щих можно заключить, что компетентностно-ориентированная программа 
дпо выступает эффективным организационно-методическим средством 
реализации данной концепции. 

Результативность компетентностно-ориентированных программ дпо 
муниципальных служащих тем выше, чем более точно и полно установ-
лены компетентностные дефициты обучающихся специалистов и чем бо-
лее адекватно определены формы и методы обучения для их устранения 
в соответствии с акцентациями формируемых компетенций (когнитивно-, 
деятельностно-, личностно-ориентированные). Реализация образователь-
ного потенциала компетентностно-ориентированных программ дпо му-
ниципальных служащих достигает тем более высокого уровня, чем выше 
степень рефлексивно-самообразовательной активности обучающегося 
специалиста. 

анализ компетентностных дефицитов муниципальных служащих по-
казывает необходимость актуализации ключевых и общекультурных ком-
петенций на уровне целей и содержания программ дпо этих специали-
стов.
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диагностический инструментарий для оценки сформированности ком-
петенций как результатов компетентностно-ориентированных программ 
дпо муниципальных служащих включает: разработанность показателей 
сформированности каждой из компетенций, определяемой предполагае-
мым результатом программы дпо; индикативную обеспеченность оценки 
сформированности компетенций (наличие банка индикаторов); введение 
уровней (шкал) для оценки уровня сформированности компетенций; раз-
работанность процедуры использования индикаторов сформированности 
компетенций в рамках конкретной образовательной технологии.



Выводы по третьей главе

1. специфика профессиональной деятельности муниципальных слу-
жащих и характер их компетентностных дефицитов показывает необходи-
мость актуализации ключевых и общекультурных компетенций на уровне 
целей и содержания программ дпо.

2. сформированность (или повышение уровня сформированности) 
компетенции как результат компетентностно-ориентированных программ 
дпо предполагает наличие личностных изменений у обучающихся и 
развитие их деятельностно-операциональных способностей, что можно 
диагностировать через анализ особенностей поведения и деятельности. 
такие изменения связаны с актуализацией субъектной позиции обучаю-
щегося в образовательном процессе. Решение этой задачи обеспечивают 
активные методы обучения, практически воплощающие идеи проблемно-
го и знаково-контекстного обучения в преломлении к специфике андраго-
гической практики.

3. классификация компетенций в соответствии с их акцентация-
ми на когнитивно-ориентированные, деятельностно-ориентированные 
и личностно-ориентированные может выступать основой для выбо-
ра преподавателем методов обучения, адекватных целям конкретных 
компетентностно-ориентированных программ дпо. среди активных 
методов обучения также можно выделить когнитивно-, деятельностно-, 
личностно-ориентированные. 

4. методический инструментарий для формирования компетенций как 
результатов компетентностно-ориентированных программ дпо включает: 
разработанность показателей сформированности каждой из компетенций, 
определяемой предполагаемым результатом программы дпо; обозначен-
ность компетентностных возможностей активных методов обучения; ин-
дикативную обеспеченность оценки сформированности компетенций (на-
личие банка индикаторов); введение уровней (шкал) для оценки уровня 
сформированности компетенций; разработанность процедуры использо-
вания индикаторов сформированности компетенций в рамках конкретной 
образовательной технологии.

5. особое место в системе методов оценки результативности 
компетентностно-ориентированных программ дпо муниципальных слу-
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жащих занимают методы, связанные с оценкой влияния этих программ на 
положительные изменения в профессиональной и личной жизни человека. 
использование именно таких (качественных) методов представляется осо-
бенно актуальным при реализации компетентностно-ориентированнных 
программ дпо.

6. оценка предложенной дидактической концепции модернизации 
дпо муниципальных служащих по критериям, отражающим удовлетво-
ренность обучившихся практико-ориентированной результативностью об-
разовательных программ, положительные изменения в профессиональной 
деятельности муниципальных служащих после прохождения программ 
дпо, внутреннюю мотивацию муниципальных служащих обучаться по 
программам дпо, не обусловленную необходимостью прохождения атте-
стации, уровень сформированности у обучившихся компетенций, запла-
нированных в качестве результатов программ дпо, показала ее эффектив-
ность.

7. успешность опытно-экспериментальной работы по апробации ди-
дактической концепции модернизации дпо муниципальных служащих 
дает основания для обозначения ее в качестве теоретико-методологической 
основы для модернизации данной образовательной сферы. отдельные эле-
менты дидактического обеспечения модернизации дополнительного про-
фессионального образования муниципальных служащих в контексте идеи 
компетентностно-ориентированной профессионализации этих специали-
стов при соответствующей адаптации могут успешно применяться для 
решения задач компетентностного обновления специалистов других про-
фессиональных групп (прежде всего кадров государственной служ бы).



ЗАКЛЮЧЕНИЕ

в настоящее время в нашей стране завершается реформа местного са-
моуправления как важнейшего института, обеспечивающего успешность 
становления гражданского общества. следствием этой реформы стало вы-
деление двух автономных уровней местной власти – районного и поселен-
ческого. Это привело к появлению новой группы кадров – муниципальных 
служащих органов местного самоуправления поселенческого уровня и со-
ответственно росту общего числа муниципальных служащих, изменению 
требований к содержанию и результатам их деятельности. 

муниципальная служба в России, находясь на этапе становления, 
регулируется федеральными законами и законами субъектов Российской 
Федерации.

законодательно выделяется пять групп должностей муниципальной 
службы: высшая, главная, ведущая, старшая, младшая. в соответствии с 
причастностью муниципального служащего к какой-либо группе должно-
стей ему вменяются определенные должностные функции.

Российским законодательством муниципальная служба определена 
как профессиональная деятельность. основным содержанием профессио-
нальной деятельности муниципальных служащих выступает исполнение 
вопросов местного значения посредством реализации должностных функ-
ций. вопросы местного значения связаны с жизнеобеспечением конкрет-
ного муниципального образования; их перечень для каждого типа муници-
пальных образований определен законодательно.

Решающее значение для эффективного функционирования муници-
пальной службы имеет профессионализм ее кадров. Этот тезис подтверж-
дается законодательным закреплением принципа профессионализма и 
профессиональной компетентности в качестве одного из ведущих прин-
ципов современной муниципальной службы.

ключевую роль в решении задач профессионального развития кадров 
муниципальной службы играет институт дополнительного профессио-
нального образования (дпо). анализ и интерпретация данных нашего ис-
следования позволили сделать ряд выводов: 

1. системная модернизация экономики России, связанная с реали-
зацией ее стремления успешно интегрироваться в мировое социально-
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экономическое пространство и уверенно развиваться как «сервисное 
государство», обусловливает существенные изменения в деятельности 
местной власти. в соответствии со спецификой современной деятельно-
сти органов местного самоуправления (мсу) в нашей стране в качестве 
ключевых требований к профессионализму муниципальных служащих 
выступают: ориентация на высокое качество муниципальных услуг; спо-
собность осуществлять продуктивное взаимодействие власти и населения 
при решении вопросов местного значения; результативность и эффектив-
ность служебной деятельности; способность мыслить и действовать ин-
новационно.

2. поиск продуктивных дидактических механизмов формирова-
ния высокопрофессионального штата муниципальной службы является 
крупной научно-педагогической проблемой общероссийского масшта-
ба, заслуживающей самого пристального внимания и самостоятельного 
исследования. Решение этой проблемы обеспечит выполнение социаль-
ного заказа по созданию надежного кадрового фундамента российской 
практики местного самоуправления как основы гражданского общества. 
сложившаяся к настоящему времени отечественная система дпо кадров 
муниципальной службы далеко не в полной мере реализует свой потенци-
ал в плане решения задач профессионализации кадров органов местного 
самоуправления в контексте формирования их профессиональной способ-
ности достойно отвечать вызовам времени. 

3. необходимым условием развития дпо муниципальных служащих, 
выступающего базовым процессом их профессионализации, является 
модернизация данной образовательной практики в направлении активи-
зации ее роли как средства повышения эффективности работы местной 
власти в современной социально-экономической ситуации. Решение задач 
модернизации дпо муниципальных служащих связано с преобразовани-
ем этого процесса по всем его аспектам. теоретико-методологическим 
ориентиром для построения целостной системы педагогического знания, 
составляющего дидактический базис модернизации дпо муниципаль-
ных служащих, выступает компетентностный подход. Это может быть 
аргументировано с двух позиций. первая связана с требованиями совре-
менной законодательной базы муниципальной службы рассматривать 
профессионализм кадров муниципальной службы в контексте категории 
«профессиональная компетентность». вторая позиция отражает статус 
компетентностного подхода как инновационной стратегии развития всей 
системы образования в России.
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4. для решения задач модернизации дпо муниципальных служащих 
в заданном направлении требуется конкретизация компетентностной мо-
дели профессионализма муниципальных служащих: во-первых, по части 
обозначения перечней профессиональных компетенций муниципальных 
служащих в контексте причастности к группе должностей муниципаль-
ной службы и специфике служебной деятельности специалистов в соот-
ветствии с курируемыми вопросами местного значения; во-вторых, через 
определение перечня «ключевых» компетенций, которые особо значимы 
для профессиональной успешности муниципального служащего любой 
должностной группы и позволяют точно идентифицировать компетент-
ностную характеристику муниципального служащего от подобной харак-
теристики государственных служащих и специалистов других профессио-
нальных групп. 

5. ведущей идеей дидактической концепции модернизации дпо 
муниципальных служащих в России выступает идея обеспечения це-
лостности, единства и взаимосвязи результатов профессиональной дея-
тельности и результатов дпо муниципальных служащих посредством 
использования нового дидактического основания, в качестве которо-
го выступает компетенция. при таком подходе к дпо муниципальных 
служащих становится возможным обозначение нового дидактического 
явления – компетентностно-ориентированной профессионализации ка-
дров муниципальной службы в условиях дпо, отражающего цели и со-
держание процесса интеграции их профессиональной и образовательной 
практики по компетентностным основаниям для повышения практико-
ориентированной результативности образовательных программ в соответ-
ствии с приоритетами социально-экономического развития регионов.

6. осуществление ведущей идеи предложенной дидактической кон-
цепции связано с формированием позиции руководителей органов мест-
ной власти как субъектов дпо муниципальных служащих, что стано-
вится возможным через проведение целенаправленной организационно-
методической работы по активному привлечению работодателей к про-
ектированию и реализации образовательных программ и участию в мо-
ниторинге влияния образовательных воздействий на результативность 
служебной деятельности обучившихся специалистов.

7. основными принципами, отражающими содержание дидактической 
концепции модернизации дпо муниципальных служащих, выступают:

– принцип актуализации компетентностной модели специалиста при 
проектировании программ дпо муниципальных служащих;
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– принцип обозначения ключевых компетенций муниципальных слу-
жащих как приоритетного основания для проектирования инвариантной 
компоненты содержания программ их дпо;

– принцип полисубъектности при организации образовательного вза-
имодействия в процессе дпо муниципальных служащих;

– принцип акме-направленности процесса дпо муниципальных слу-
жащих;

– принцип приоритета индивидуализации образовательного сопрово-
ждения профессионального развития муниципального служащего в про-
цессе дпо; 

– принцип элективно-модульного структурирования содержания про-
грамм дпо муниципальных служащих;

– принцип асинхронной накопительности учебных часов при освое-
нии образовательных программ повышения квалификации муниципаль-
ных служащих;

– принцип приоритета интерактивности и рефлексивности при орга-
низации процесса дпо муниципальных служащих;

– принцип непрерывности мониторинга формирования компетенций 
(становления компетентности) обучающихся в процессе дпо муници-
пальных служащих;

– принцип приоритета сочетания аудиторного и дистанционного обу-
чения в процессе дпо муниципальных служащих.

8. организационно-методическим средством реализации дидактиче-
ской концепции модернизации дпо муниципальных служащих является 
компетентностно-ориентированная образовательная программа, содер-
жание которой построено на основе учебных модулей, обеспечивающих 
формирование различных компетенций муниципальных служащих как за-
планированных результатов образовательного процесса. 

9. Результативность компетентностно-ориентированных программ 
дпо муниципальных служащих тем выше, чем более точно и полно вы-
явлены компетентностные дефициты обучающихся специалистов и чем 
более адекватно определены формы и методы обучения для их устранения 
в соответствии с акцентациями формируемых компетенций (когнитивно-, 
деятельностно-, личностно-ориентированные).

акме-эффекты компетентностно-ориентированных программ дпо 
муниципальных служащих обеспечиваются тем более полно, чем в боль-
шей степени индивидуализировано образовательное сопровождение про-
фессионального развития специалиста при оптимальном сочетании ауди-
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торного и дистанционного обучения с актуализацией самообразовательно-
рефлексивной позиции обучающегося и приоритета интерактивности при 
организации образовательного взаимодействия.

10. методами развития у преподавателей педагогических компетен-
ций, необходимых для реализации компетентностно-ориентированных 
программ дпо муниципальных служащих, выступают: включение их в 
работу органов муниципальной власти в качестве консультантов, экспер-
тов; выполнение преподавателями определенных видов работ (например, 
научно-исследовательских), связанных с различными проблемами разви-
тия мсу совместно с практиками – муниципальными служащими.

11.  данные опытно-экспериментальной проверки компетентностно-
ориентированных программ дпо муниципальных служащих дока-
зывают эффективность предложенной дидактической концепции и её 
организационно-методического инструментария. 

12. Результаты педагогического исследования, полученные в ходе 
апробации дидактической концепции модернизации дпо муниципаль-
ных служащих, могут быть использованы не только для развития образо-
вательной практики профессионализации кадров местного самоуправле-
ния в России, но и для развития других андрагогических практик.
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