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Аннотация: развитие персонала государственной службы должно осу-

ществляться с учетом современных запросов органов государственной власти 

и цифровизации управления. Одной из важнейших функций управления персона-

лом является обучение и развитие персонала. Государственная гражданская 

служба не является исключением. План повышения квалификации должен учи-

тывать специфику каждой должности и уровня служащего, а также требо-

вания государственных органов. Однако он должен быть гибким и адаптиро-

ванным к текущим потребностям служащих и органа власти. Целесообразно 

расширять применение кадровых практик наставничества, причем, в обе сто-

роны – от старших коллег по отношению к молодым сотрудникам и наоборот. 

Предложено включить обязательное выполнение индивидуального проекта 

служащими первого года работы с целью формирования и развития у них ис-

следовательских и аналитических навыков под руководством наставника. 
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Обеспечение социальной стабильности и устойчивого роста национальной 

экономики любого государства во многом зависит от состояния кадрового ре-
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сурса государственной службы. Отбор кадров государственного управления, 

как необходимое звено в цепочке формирования кадрового состава органов 

власти, направлен на оптимизацию внутренней деятельности административ-

ных учреждений и с ростом престижности службы этот процесс в некоторых 

регионах только усиливается. 

Система подготовки кадров государственного и муниципального управле-

ния призвана создавать условия для реализации прав каждого служащего на 

профессиональное развитие посредством обучения и самообразования 2. Раз-

витие системы обучения и повышения квалификации кадров государственной 

службы требует дальнейшего ее совершенствования, которое нужно рассматри-

вать через призму комплекса проблем, которые накопились в системе органов 

власти. В этом смысле особую важность приобретают деловые качества слу-

жащих, на которых возложена важная миссия обеспечения баланса современ-

ности и стабильности всех процессов в обществе. 

Внешняя и внутренняя среда определяют несколько существенных целей, 

важнейших из которых является: максимизация рационального использования 

кадрового потенциала государственной службы. К внешним факторам относят-

ся нормативно-правовая среда, организационно-культурные изменения, харак-

тер экономического развития, формат взаимодействия с гражданами, состояние 

рынка труда, научно-технический прогресс, цифровизация и др. К факторам 

внутренней среды относятся: кадровый потенциал государственной службы, 

цели, задачи и функции органа власти, стиль руководства и управления и т. п. 

Программы развития кадров госслужбы имеют прямое влияние на регио-

нальное и территориальное развитие и, с той точки зрения, требуют адаптации 

к условиям цифровизации, процессного управления и клиентоцентричности. 

Организация повышения квалификации государственных гражданских служа-

щих требует разработки плана, который определяет последовательность обуче-

ния и образовательные мероприятия, необходимые для достижения поставлен-

ных целей 1. 
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Особенно важным это становится в контексте цифровизации профессио-

нального образования, так как современные технологии требуют от специали-

стов широкого кругозора и умения работать в разных направлениях. В условиях 

цифровизации усложняются требования к компетенциям служащих, в том чис-

ле, возрастает запрос на креативное мышление, потенциал личности, работа к 

команде, лидерство [2]. Развитие информационных и коммуникационных тех-

нологий достаточно разнообразны и создают почву для применения разнооб-

разных инновационных технологий и средств обучения. 

Профессионал должен владеть навыками пользования современными сред-

ствами, методами и технологиями работы с информацией, владеть официально-

деловым стилем современного делового языка, уметь ввести деловые перегово-

ры, определять мотивацию поведения подчиненных, взаимодействовать с раз-

личными контактными группами, в определённых случаях иметь навыки пуб-

личных выступлений 6. 

Использование информационных технологий в процессе обучения госу-

дарственных служащих дает возможность активизировать учебную деятель-

ность, обеспечить более высокий уровень подачи, восприятия и усвоения тео-

ретического и практического материала, но при этом компьютер должен только 

дополнять педагога, а не заменять его 4. 

Необходимость инновационных изменений обусловлена множественными 

и разноречивыми трансформациями научно-технологического и социально-

техногенного характера. Они сложные, но становятся частью повседневной 

жизни человека. Поэтому, вне зависимости от целей, направленности и интен-

сивности подобных процессов, в основе всех инновационных инициатив долж-

на корениться идея человечности, гуманизма и сохранения наследия для после-

дующих поколений людей. 

При разработке показателей и критериев результативности служащих 

необходимо проанализировать: 

1) задачи и функции органа исполнительной власти; 
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2) функции структурного подразделения, где трудится конкретный служа-

щий; 

3) должностной регламент государственного служащего; 

4) содержание, количество заданий и поручений государственному служа-

щему от вышестоящего руководства 3. 

Таким образом, совершенствование кадрового менеджмента государствен-

ной службы является требованием времени и неотъемлемой частью процесса 

развития государственного управления: этот процесс целесообразно осуществ-

лять на основе гибридизации управления, внедрения инновационных механиз-

мов управления персоналом, цифровых возможностей обучения, развития сер-

висной модели взаимодействия с населением. Однако, как правило, предпочте-

ние информационным технологиям отдают молодые сотрудники, а их старшие 

коллеги придерживаются знакомых и привычных форматов работы. Хотя каж-

дая из таких технологий уникальна и может применяться служащими любых 

возрастных категорий в любых условиях работы. Больше внимания обратить на 

эффективность применения программ повышения квалификации и методов 

обучения, которые способствуют развитию аналитических и коммуникативных 

умений служащих. В выработке этих и других характеристик более опытные 

коллеги могут помочь новичкам. 

Целью обучения госслужащих является актуализация имеющихся у слуша-

телей знаний и получение новых, закрепление умений и навыков в области со-

временных автоматизированных информационных технологий, информацион-

ных систем 1 и защиты информации, необходимых для выполнения профес-

сиональной деятельности в сфере государственного управления. Системы на 

базе ИИ помогают анализировать большие объемы данных, что способствует 

более точному прогнозированию экономических и социальных тенденций, 

принятию более обоснованных решений в сферах социальной политики, здра-

воохранения и образования 5. 
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Побуждение служащих к наиболее качественному обучению в целях фор-

мирования профессиональных компетенций требует внедрения активных мето-

дов обучения. Соответственно, понимая объективные затруднения служащих 

старших возрастов, испытывающих затруднения, связанные с применением 

информационных и цифровых инструментов, предлагается: 

– проводить мастер-классы, тренинги и практикумы, где служащие смогут 

осваивать инновационные технологии, выбирая именно те, которые будут по-

лезны каждому из них; 

– обеспечить взаимодействие и даже, возможно, «наставничество наобо-

рот», то есть наставничество молодых сотрудников над старшими коллегами с 

этой же целью. 

Объединение разрозненных частей знаний в процессе обучения государ-

ственных служащих осуществляется за счёт использования интеграции. В фор-

ме интегрированных уроков проводятся обобщающие мероприятия, факульта-

тивные занятия, применяются цифровые симуляторы, кейсы и геймифициро-

ванные тренинги. Как правило, на образовательные мероприятия по цифрови-

зации приглашают только служащих, в обязанности которых непосредственно 

входит работа с данным функционалом программ. Однако, тем самым ограни-

чиваются области применения систем в ежедневной работе госслужащих раз-

ных должностей и направлений 4. 

С целью формирования и развития исследовательских и аналитических 

навыков служащих, целесообразно обязательное выполнение индивидуального 

проекта служащими первого года работы. С целью организации работы над вы-

полнением индивидуального проекта следует разработать Положение об инди-

видуальном проекте, определить соответствующие требования, максимально 

приближенные к требованиям по выполнению. Для формирования необходи-

мых цифровых компетенций на этапе обучения следует отметить Университет-

2035 и «Цифровые кафедры» 4. 
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Важно обеспечить оптимальное сочетание методов обучения и программ 

мотивации государственных служащих. Для раскрытия творческого, професси-

онального потенциала, адекватной оценки уровня своей компетенции, всем со-

трудникам будет полезным участие в конкурсах профессионального мастер-

ства, научно-практических конференциях, мастер-классах, семинарах, также 

полезен обмен опытом с другими служащими, в том числе, через сетевые ре-

сурсы. 
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