
Формирование профессиона-
лизма кадров муниципальной

службы – сложная интегральная

задача. Одним из важнейших инст-

рументов ее продуктивного реше-
ния выступает дополнительное

профессиональное образование

( Д П О ) .

В работах отечественных и за-
рубежных авторов к настоящему

времени от÷етливо определены

сущностные характеристики ком-

петентностного подхода [1, 2, 3, 4 и

др.]. Он отражает практико-ориен-

тированную направленность обра-
зовательных программ, акцентиро-

вание ориентации на мобилизацию

ли÷ностного ресурса обучающих-
ся, что обусловливает возможность

развития их способности к самоак-

туализации при решении разли÷-
ных профессиональных и других

жизненных проблем. 
Многие ученые считают, что в

российском образовании компе-
тентностный подход переходит из

стадии самоопределения в стадию

самореализации, когда заявленные

им ценности и методологические

установки должны подтвердить се-

бя в разных прикладных разработ-

ках [1, 2, 3, 4 и др.]. Одно из акту-

альных направлений таких разра-

боток – выявление теоретических

и технологи÷еских основ реализа-

ции компетентностного подхода в

системе ДПО, в ÷астности кадров

местного самоуправления.
В связи с этим одной из перво-

степенных задач является опреде-

ление принципов компетентност-
но-ориентированного дополнитель-

ного профессионального образова-
ния. Данные принципы сформули-

рованы нами на основе анализа

сущности компетентностного под-
хода, современных тенденций раз-
вития ДПО и закономерностей об-
разования взрослых (андрагогичес-

ких закономерностей).
1 . К о м п е т е н т н о с т н о - о р и е н т и р о-

ванное целеполагание при мо-

делировании программ ДПО,

т.е. определение целей этих про-

грамм в контексте становления

компетентности обучающихся.

2 . Индивидуализация компетент-
ностных доминант в системе це-

лей программ ДПО с у÷етом

особенностей образовательных

потребностей взрослых обучаю-

щихся. Наборы компетенций

как целевые ориентиры в раз-

личных образовательных про-

граммах могут быть разными в

зависимости от специфики этих

программ и от конкретных осо-

бенностей субъектности обуча-
ющихся. 

3 . Полисубъектность при опреде-

лении компетентностно-ориен-

тированных целей программ

Д П О .

4 . Моделирование результатов об-

разования как норм его качест-
ва при проектировании содер-
жания программ ДПО [1].

5 . Переход от оценки знаний к

оцениванию компетенций при

диагностике результ а т и в н о с т и

программ ДПО [1].
6 . Персонализация содержания

программ ДПО в контексте оп-

ределения индивидуальных

компетентностных дефицитов

каждого взрослого обучающего-

ся посредством использования

модульного подхода к констру-

ированию их содержания.

7 . Мониторинг становления ком-

петентности взрослых обучаю-

щ и х с я .

8 . Андрагогичность [5].
9 . Акме-ориентированность [6].

Данные принципы составляют

концептуальную основу инноваци-
онной андрагогической модели –

к о м п е т е н т н о с т н о - о р и е н т и р о в а н-
ного дополнительного профессио-
нального образования. Эта модель

может выступать методологичес-
ким и методическим ориентиром

осуществления ДПО кадров муни-

ципальной службы на основе ком-

петентностного подхода. 
Наш собственный эксперимен-

тальный опыт реализации этой

модели в практике ДПО кадров

местного самоуправления (МСУ)
Томской области (программы про-
фессиональной переподготовки и

повышения квалификации) вклю-
÷ает отработку следующих эле-
м е н т о в :

■ осуществление функциональ-

ного анализа деятельности спе-

циалистов органов МСУ, выяв-

ление перечня функций, надле-
жащих к исполнению по осуще-

ствлению данной деятельности,
и определение компетенций

специалистов, обеспечивающих

успешность выполнения выде-

ленных функций;

■ выявление компетентностных

дефицитов кадров МС в кон-
тексте успешности осуществ-
ляемой ими профессиональ-
ной деятельности;
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■ дифференциацию компетентно-
стных дефицитов кадров МСУ

на индивидуальные и универ-

с а л ь н ы е ;

■ обозначение целей (задач) кон-

кретных образовательных про-
грамм на основе выявления

компетентностных дефицитов

кадров МСУ;
■ персонализацию образователь-

ных программ с учетом индиви-

дуальных компетентностных

дефицитов кадров МСУ на ос-
нове модульной технологии

о б у ч е н и я ;

■ оценку степени достижения

к о м п е т е н т н о с т н о - о р и е н т и р о-
ванных целей программ ДПО

кадров МСУ посредством спе-
циальных диагности÷еских про-
цедур. Методическая обеспе-
÷енность данных процедур

включает наличие соответству-

ющих анкет, показателей сфор-
мированности каждой из компе-

тенций, а также индикаторов, с

помощью которых диагностика

будет осуществляться.

Выявление компетентностных

дефицитов (в нашем исследовании

– по части ключевых компетен-

ций) предполагает обозначение пе-

речня тех компетенций, которые

определяются (осознаются и обо-

значаются) обучающимися, рабо-
тодателями и преподавателями

как недостаточно развитые (имею-

щие средний и низкий уровни вы-

раженности в поведении и дея-

т е л ь н о с т и ) .

Для решения этой зада÷и в хо-
де нашего исследования был опре-
делен авторский вариант пере÷ня

клю÷евых компетенций. Исполь-
зованы материалы, содержащие

ряды компетенций, обозна÷енных

по материалам исследований в за-
падноевропейских странах в соот-
ветствии с классификацией, раз-
работанной В.И. Байденко совме-
стно с Н.А. Селезневой [1]. В про-
цессе осмысления этих материа-
лов и данных, полу÷енных по ре-
з у л ьтатам их обсуждения с препо-
давателями высшей школы, спе-
циалистами органов местного

самоуправления – слушателями

программ дополнительного про-
фессионального образования, ра-
ботодателями при проведении

специальных интервью и фокус -

групп, и сформировались приве-
денные ниже пере÷ни.
1. КОМПЕТЕНЦИИ СОЦИАЛЬНОГО ВЗА-

И М О Д Е Й С Т В И Я

Способность продуктивно осуще-
ствлять деловую переписку на род-

ном языке, продуктивно вести пе-

реговоры; способность устного и

письменного выражения мыслей

на нескольких языках; способ-
ность продуктивно работать в

международной (иной культ у р н о й ,

п о л и к у л ьтурной) среде, продук-
тивно работать в команде; ориента-
ция на клиента; владение техникой

публичного выступления; способ-

ность к предупреждению и конст-
руктивному разрешению кон-
фликтов; способность организовы-
вать проведение каких-либо меро-

п р и я т и й .

2. СИСТЕМНО-ДЕЯТЕЛЬНОСТНЫЕ

К О М П Е Т Е Н Ц И И

Способность к анализу и синтезу;

широкий кругозор – общая образо-
ванность; владение способами про-
дуктивного проблеморазрешения;
способность применять знания на

практике; владение базовыми при-
емами исследовательской деятель-

ности; способность быстро адапти-

роваться к новым ситуациям; сис-
темное видение; широкомасштаб-

ное мышление; способность к про-
ектной деятельности; способность

мыслить и действовать инноваци-
онно; способность быть модерато-
ром; способность к медиации; гиб-

кость мышления; способность к

критической оценке событий.
3. КОМПЕТЕНЦИИ САМООРГА Н И З А-

ЦИИ И САМОУ П РА В Л Е Н И Я

Эффективная самопрезентация;
рефлексивность; способность к са-
мокритике; мобильность; способ-
ность выполнять работу самостоя-
тельно; способность брать на себя

ответственность, работать концен-
трированно и дисциплинирован-
но; способность продуктивно уп-
равлять временем; инициатив-
ность; здоровьесберегающая на-
правленность поведения.

4. ЦЕННОСТНО-СМЫСЛОВЫЕ И ПОЛИ-

Т И К О - П РАВОВЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ

Способность переносить полу÷ен-
ные знания в социальную реаль-
ность; понимание последствий вли-
яния собственной деятельности (в

том ÷исле профессиональной) на

природу и общество; следование со-
циальным стандартам поведения и

этике (социальная компетенция);
законопослушность (правовая ком-
петенция); полити÷еская компетен-
ция; гражданственность; ориента-
ция на духовное развитие.

5. КОМПЕТЕНЦИИ САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ

П О З Н А В АТЕЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Владение методами познания; ме-
неджмент знания (учебная компе-
тенция – «способность учиться»);
владение информационными тех-
н о л о г и я м и .

Далее для определения компе-

тентностных дефицитов взрослых

обу÷ающихся, согласно рекоменда-

ции В.И. Байденко, мы воспользо-
вались методами анкетирования и

экспертного анализа.
Анкетированием были охва÷ены

три категории респондентов – рабо-
тодатели, обучающиеся – муници-

пальные служащие, преподаватели,
участвующие в реализации про-

грамм дополнительного професси-

онального образования, в том ÷исле

специалисты-практики (сотрудни-

ки органов государственного уп-

равления и местного самоуправле-

ния). Работодатели представляли

органы местного самоуправления и

муниципальные у÷реждения. 
Преподаватели оценивали сте-

пень дефицитности компетенций

посредством анализа анкетных дан-
ных и данных, полу÷енных в ре-

з у л ьтате выполнения обучающими-

ся (слушателями программ ДПО)

специальных диагностических за-
даний, ориентированных на оценку

сформированности компетенций. 
К универсальным компетентно-

стным дефицитам были отнесены

те компетенции, которые дефицит-
ны более чем для 60% муниципаль-

ных служащих, обучающихся по

программам ДПО.
Осуществление приведенного

алгоритма позволило получить
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данные об универсальных компе-

тентностных дефицитах (по ключе-

вым компетенциям) кадров МСУ.
Для оценки уровня развитости

предлагаемых в анкете компетен-

ций (ключевых) респондентам бы-

ла предложена следующая шкала: 3
балла – высокий уровень развитос-

ти компетенции; 2 балла – средний

уровень развитости компетенции; 1
– низкий уровень развитости ком-

петенции; 0 – отсутствие компетен-

ции вообще. Представим данные,
полученные в процессе анкетирова-

ния обучающихся и работодателей,

в таблице 1.
Отметим, что особый интерес

вызывают те позиции, по которым

наблюдается существенное расхож-

дение в оценках уровня развитости

компетенций, данных обучающи-
мися и работодателями (в таблице

они выделены курсивом). Анализ

этих позиций преподавателями

(посредством дополнительной диа-
гностики) позволяет уто÷нить со-

держание компетентностных дефи-
цитов обучающихся, более адекват-
но сформулировать цели компе-
тентностно-ориентированных про-

грамм ДПО и реализовать на прак-
тике андрагогический принцип раз-

вития образовательных потребнос-

тей взрослых обучающихся [5].
Наш экспериментальный опыт

реализации компетентностного

подхода в системе ДПО кадров

МСУ также включал: во-первых,
моделирование индивидуальных

образовательных программ (ИОП)
повышения квалификации в соот-

ветствии с особенностями индиви-
дуальных образовательных потреб-

ностей обучающихся – самостоя-
тельный выбор обучающимися

учебных модулей для изучения

(элективно-модульное построение

ИОП); во-вторых, осуществление

ИОП с использованием технологии

дистанционного обучения.

Анализ экспериментальных дан-

ных позволяет заклю÷ить, что пост-

роение ИОП повышения квалифи-
кации муниципальных служащих

целесообразно осуществлять со-
гласно следующему алгоритму:
1 . Представление непосредствен-

ным руководителем резюме на

специалиста, направляемого на

обучение. Резюме должно вклю-
÷ать то÷ные данные о факти÷ес-

ки выполняемых функциях спе-

циалиста, перспективах его про-

фессионального развития, пред-

полагаемые результаты обу÷е-
ния по программе повышения

квалификации (в форме компе-
тенций). 

2 . Организация процесса выбора

Рейтинговая % обучающихся, % работодателей,
позиция компе- обозначивших обозначивших
тенции в группе Компетенция средний и низкий средний и низкий
(по критерию уровни развитости уровни развитости
дефицитности) компетенции компетенции

1. КОМПЕТЕНЦИИ СОЦИАЛЬНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ

1 Способность устного и письменного выражения мыслей на нескольких языках 9 1 9 2
2 Способность продуктивно работать в международной 

(иной культурной, поликультурной) среде 8 9 9 2
3 Владение техникой публи÷ного выступления 6 6 7 1
4 Способность продуктивно осуществлять деловую переписку на родном языке 6 5 7 0
5 Способность продуктивно вести переговоры 6 4 6 9
6 Способность к предупреждению и конструктивному разрешению конфликтов 6 1 7 0
− Способность работать в команде 5 2 7 1

2. СИСТЕМНО-ДЕЯТЕЛЬНОСТНЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ

1 Владение способами продуктивного проблеморазрешения 7 2 7 5
2 Способность к анализу и синтезу 6 9 7 4
3 Способность быстро адаптироваться к новым ситуациям 6 3 6 8
4 Гибкость мышления 6 1 6 9
5 Способность к проектной деятельности 6 3 8 6
– Способность мыслить и действовать инновационно 5 2 8 4
– Широкий кругозор – общая образованность 4 3 7 3
– Системное видение 4 1 7 9

3. КОМПЕТЕНЦИИ САМООРГАНИЗАЦИИ И САМОУПРАВЛЕНИЯ

1 Здоровьесберегающая направленность поведения 7 4 5 6
2 Р е ф л е к с и в н о с т ь 6 8 6 9
3 Эффективная самопрезентация 6 8 6 5
4 Способность продуктивно управлять временем 6 6 7 5
– Способность работать концентрированно и дисциплинированно 4 7 6 3
– М о б и л ь н о с т ь 4 3 5 7
– Способность выполнять работу самостоятельно 4 1 6 3

4. ЦЕННОСТНО-СМЫСЛОВЫЕ И ПОЛИТИКО-ПРАВОВЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ

1 Способность переносить полу÷енные знания в социальную реальность 6 4 6 7
2 Ориентация на духовное развитие 6 1 6 8

5. КОМПЕТЕНЦИИ САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ ПОЗНАВАТЕЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

1 Владение информационными технологиями 7 7 7 9
2 Менеджмент знания (у÷ебная компетенция – «умение у÷иться») 6 4 6 9

Таблица 1. Данные об универсальных компетентностных дефицитах (по клю÷евым компетенциям) кадров 
местного самоуправления
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каждым обучающимся модулей

для конструирования содержа-
ния ИОП в соответствии с со-
держанием резюме. Конструи-
рование ИОП предполагает оп-
ределение перечня учебных мо-
дулей, изучение которых целе-
сообразно для конкретного спе-
циалиста. Процесс выбора учеб-
ных модулей сопровождается

тьютором. При необходимости

тьютор организовывает кон-

с у л ьтации обу÷ающегося с заве-
дующим профильной кафедрой,

п р е п о д а в а т е л я м и .

3 . Согласование с непосредствен-
ным руководителем содержания

ИОП специалиста (перечня мо-
дулей для изу÷ения), при необ-
ходимости – корректировка; оп-
ределение характера и содержа-

ния итоговой аттестации (на-

пример темы итогового проекта;

содержание итоговой аттеста-

ции должно отражать соответст-
вие цели и задачам ИОП); ут-

верждение непосредственным

руководителем ИОП кандида-

туры каждого специалиста, на-
правляемого на повышение ква-
л и ф и к а ц и и .

4 . Составление графика освоения

ИОП обучающимся специалис-
том (÷ерез его согласование и ут-
верждение непосредственным

р у к о в о д и т е л е м ) .

Анализ опыта нашей экспери-
ментальной практики показал, ÷то

требуются дополнительные нау÷-
но-методи÷еские разработки, свя-
занные с определением ус л о в и й

оптимизации описанного выше

подхода. Прежде всего это обус л о в-
лено тем, что в настоящее время не-

достаточно актуализированы ре-
сурсы дистанционного обучения

связанные с развитием деятельно-
стных и личностных (ценностных)

компонентов формируемых компе-

т е н ц и й .

По результатам апробации ИОП

в ходе нашей экспериментальной

работы установлено, что наиболее

адекватным методом оценки дина-

мики развития компетентности

слушателей программ ДПО посред-
ством выхода за пределы образова-

тельного процесса в реальную про-
фессиональную деятельность (оце-

нивается влияние образовательно-

го воздействия на изменения в про-
фессиональном поведении) высту-
пает метод обобщения независи-

мых характеристик. Он заключает-

ся в том, ÷то по заранее заданной

форме берутся письменные отзывы

(характеристики) на специалиста

от нескольких человек (минимум

3–5). Совпадение оценок и реко-
мендаций дает основания полагать,

÷то они близки к истинным. При

реализации этого метода можно ис-
пользовать специальные формали-
зованные экспертные карты оценки

развития профессиональной ком-
петентности специалиста, в содер-
жании которых показателями зада-
ны оцениваемые компетенции и

предложены шкалы по их оценке

(при шкалировании лучше исполь-
зовать баллы от 0 до 3). Компетент-
ностный «прирост» специалиста

как результат влияния соответству-
ющих образовательных программ

определяется методом сравнения

экспертных оценок «до» прохожде-

ния взрослыми образовательной

программы и «после этого». Экс-

пертами должны выступать люди,

которые непосредственно наблюда-
ют проявление компетенций (по со-
ответствующим показателям) в

профессиональном поведении ра-
ботника, в том числе анализируя

р е з у л ьтаты выполнения определен-
ных заданий в рамках служебной

деятельности специалиста, прошед-
шего обучение.

В настоящее время, когда в

практику муниципального управ-
ления внедряется концепция уп-

равления по результатам, при оцен-

ке компетентностных «приростов»

обучившихся специалистов целе-

сообразно использовать реальные

(определенные соответствующими

нормативными правовыми актами)
показатели результативности дея-

тельности отдельного работника.
Для осуществления мониторин-

га качества индивидуальных про-
грамм повышения квалификации

кадров местного самоуправления,

осуществляемых с использованием

технологии дистанционного обуче-

ния, также может использоваться

процедура независимой эксперт-
ной оценки итоговых работ обуча-
ющихся. Как уже было сказано, те-

мы и содержание заданий итоговых

работ определяются при участии

непосредственного руководителя,
утверждаются им. Задания должны

быть ориентированы на разработку

материалов, необходимых для вы-

полнения должностных функций

специалиста, прошедшего обу÷е-

ние в контексте совершенствова-
ния деятельности органов местного

с а м о у п р а в л е н и я .

Р е з ю м и р уя, заметим, ÷то иссле-

довательские данные и выводы,
приведенные в статье, отражают

лишь некоторые аспекты систем-

ной научно-исследовательской ра-
боты по реализации компетентно-
стного подхода в системе ДПО кад-

ров местного самоуправления.
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