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Российский опыт реформирования последних 
десятилетий наглядно показал, что решение острей-
ших проблем во всех сферах жизни общества за-
висит от повышения профессионализма и ком-
петенций государственной гражданской службы, 
необходимых работникам для успешного достиже-
ния стратегических целей организации с конкрет-
ными показателями их проявлений в профессио-
нальной деятельности. 

Однако проблема профессиональной компетенции 
работников в сфере государственного управления все 
еще остается на периферии научно-практического 
дискурса социологов. До сих пор не проработаны 
многие методологические аспекты комплексной це-
левой программы развития и оценки корпоративных 
компетенций государственной службы, имеющей 
существенное значение для перехода системы под-
готовки и переподготовки кадров государственного 
управления к модели инновационного развития с 
учетом социокультурных особенностей регионов. 

Методологическим инструментом, позволяю-
щим решить поставленную задачу, является модель 
профессиональной компетенции государственных 
гражданских служащих, включающая в себя сово-
купность личностных и профессиональных харак-
теристик сотрудников организации, определяющих 
их реальную способность выполнять профессио-
нальные функции на определенном качественном 
уровне. 

В основу разработанной авторской модели ис-
следования профессиональной компетенции госу-
дарственной гражданской службы легли принципы 
различных теоретических подходов. Опора на фе-
номенологическую социологию предопределила 
исследовательский интерес к компетенции с точки 
зрения действующего индивида (государственного 
гражданского служащего), его ценностей и норм. 
Поэтому стратегия авторского исследования была 
основана на использовании качественных методов 
исследования, проводившихся в период с 2006 по 
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2016 гг.: 8 фокус-групп, глубокое интервью с 36 экс-
пертами, интервью с 32 субъектами государствен-
ной службы по получению поведенческих примеров 
(ИПП-метод), интервью с 11 государственными слу-
жащими на основе метода «критических инциден-
тов» и др. [1; 2].

 В фокусе нашего внимания были мнение респон-
дентов по различным проблемам функционирования 
государственной службы; специфика мотивации их 
служебной деятельности; смысловая, ценностная 
система, лежащая в основе конкретных поступков, 
действий, выполненных в реальных ситуациях, в 
том числе критических. Рефлексия респондентов, 
в соответствии с заявленной нами методологией, 
должна была содержать описание «молекул» ком-
петенций – набора личных качеств компетентного 
государственного служащего, которые проявляются 
при достижении его целей, в частности, при реше-
нии трудных ситуаций.

Полученные в ходе исследования различные 
сочетания профессиональных компетенций легли 
в основу сконструированных нами моделей про-
фессиональных компетенций в соответствии с ме-
тодикой известных американских исследователей 
С.М.  Спенсера и Л.М. Спенсера, изложенной ими 
в работе «Компетенция на работе: модели высокой 
производительности» [3]. Учеными был обобщен 
опыт 286 исследований, проведенных ими в различ-
ных организациях методом компетентностной оцен-
ки (Job Competence Assessment), что позволило им 
составить словарь из 21 компетенции, выделенных 
в отдельные кластеры. Кластеры компетенций – это 
модели компетенций, организованные в группы на 
основе базового намерения (интенции), являющего-
ся уровнем анализа между глубоко скрытыми соци-
альными мотивами и поверхностными типами пове-
дения. Ученые полагают, что намерение характерно 
для конкретных обстоятельств и обладает более 
поверхностным качеством, чем базовый мотив или 
диспозиция [3, c. 22]. 

Каждый кластер, выделенный С.М. Спенсер и 
Л.М. Спенсер содержит от двух до пяти компетен-
ций; каждая компетенция имеет повествовательное 
определение и от трех до шести поведенческих ин-
дикаторов или определенных поведенческих спо-
собов продемонстрировать компетенцию в работе. 
Всего учеными было выделено 360 индикаторов, 
по которым были проиндексированы все модели 
компетенций; эти поведенческие индикаторы ком-
петенций обладают свойствами шкалы: очевидная 
прогрессия от низшего уровня к высшему в одном 
или более измерениях. 

Анализ результатов эмпирических исследований 
позволил нам сконструировать несколько моделей 
(кластеров) профессиональной компетенции в сфе-
ре государственного управления, каждая из кото-
рых содержит определенный набор компетенций, 

отражающих определенные личные качества и по-
веденческие образцы, необходимые госслужащим 
для достижения своих целей. Они получили свои 
условные названия по характеристикам базовых ин-
тенций, составляющих основу конкретных моделей 
профессиональной компетенции. В их числе такие 
модели профессиональной компетенции, как когни-
тивная, инновационная, инициативная, коммуника-
тивная, лидерская, сервисная, стратегическая и др. 
[1, с. 107-111]. 

Особого внимания, на наш взгляд, заслуживает 
модель стратегической компетенции государствен-
ной службы, учитывая важность реализации стра-
тегических целей государственного управления. 
Стратегическое управление, как известно, является 
особым видом практической деятельности, целью 
которой является оптимальное функционирование 
объекта управления в долгосрочной перспективе в 
условиях быстро меняющейся внешней среды. Ус-
ловием же его эффективности является опора на 
человеческий потенциал как основу любой органи-
зации, в том числе и организации сферы государ-
ственного управления. Поэтому обладание страте-
гическими компетенциями является актуальным 
требованием для всех категорий должностных лиц 
государственной гражданской службы, а не только 
для высших руководителей.

Какой же набор компетенций должен лежать 
в основе модели стратегической профессиональ-
ной компетенции государственной службы, позво-
ляющий ее сотрудникам лучше понять смысл их 
деятельности, свою специфическую миссию, ос-
мыслить перспективы развития института государ-
ственной службы? 

Существующие в научной литературе подходы 
к оценке содержания стратегической компетенции 
затрудняют понимание ее специфики не только на 
уровне государственного управления, характери-
зующегося своей особой миссией, но и на уровне 
экономической организации. Заметна тенденция к 
отождествлению стратегических компетенций биз-
нес-организаций с так называемыми «ключевыми» 
или «ядерными» [4] компетенциями, акцент на взаи-
мообусловленности ключевых компетенций и стра-
тегических характеристик организации, которые 
предопределяют ориентацию ее деятельности на 
стратегические возможности и лидерство в конку-
рентной борьбе [5, с. 182]. 

Ряд авторов вслед за основоположником науки 
маркетинга Ф. Котлером [6, с. 67-104] выделяют та-
кие стратегические характеристики ключевых компе-
тенций, как их доступность, незаменимость, уникаль-
ность; ответственность высшего руководства за их 
обоснование и развитие; их связь с миссией, целями 
и корпоративной стратегией [7, с. 12]; способность 
обеспечивать конкурентноспособность организации 
[8, c. 10; 9, р. 22]. Ключевым компетенциям, таким 
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образом, присваивается самый высокий ранг в систе-
ме нематериальных ресурсов организации [10], они 
определяются как часть организационной культуры 
[7, с. 14], как «центральные характеристики работни-
ков или требования к качествам работника, предъяв-
ляемые стратегией организации» [11, с. 9-12].

По нашему мнению, наиболее релевантный 
подход к пониманию стратегической компетенции 
изложен в концепции американских теоретиков 
стратегического менеджмента К. Прахалада и Г. Хэ-
мела, получившей неоднозначное название, благо-
даря особенностям перевода, как «корневых» или 
«стержневых» компетенций [12]. 

Используя образ «дерева компетенций», ученые 
дают следующую интерпретацию стержневых ком-
петенций: это «корневая система, которая обеспе-
чивает питание, поддержку и устойчивость всего 
растения». Это важнейший фактор, обеспечиваю-
щий силу организации», ее преимущества, которые 
являются недоступными для конкурентов и на осно-
ве которых создаются сильные позиции на рынке и 
меняется весь контекст среды. 

В основе конкурентных преимуществ организа-
ции, полагают ученые, лежат ее глубоко укоренив-
шиеся способности, которые имеют уникальный 
характер и позволяют ей выдерживать конкурен-
цию. Отсюда следует важный вывод: менеджеры 
должны рассматривать свою деятельность не как 
совокупность производимой продукции или под-
разделений, а как портфель ресурсов и способно-
стей, которые могут комбинироваться самыми не-
вероятными способами. 

Новизна подхода К. Прахалада и Г. Хэмела со-
стоит в интерпретации стержневых компетенций 
организации как ее коллективного знания, направ-
ленного на координирование разнотипных произ-
водственных навыков и связывание воедино мно-
жественных технологических потоков [13, р. 223]. 
Именно такой подход к компетенциям, полагают 
они, может обеспечить создание революционной 
стратегии организации. 

Идеи К. Прахалада и Г. Хэмела дают ключ к по-
ниманию структуры модели стратегической ком-
петенции персонала в системе государственного 
управления. По мнению ученых, она представлена 
следующими знаниями и технологиями: способно-
стью осуществлять коммуникации, вовлеченностью 
в процесс изменений, глубокой преданностью рабо-
те в пределах организации. 

Таким образом, обзор существующих в научной 
литературе точек зрения по проблеме стратегиче-
ской компетенции позволяет сделать вывод о том, 
что исчерпывающего ее решения пока не существу-
ет. Это обстоятельство определяет особую слож-
ность разработки и реализации модели стратегиче-
ской компетенции организации и персонала в сфере 
государственного управления.
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The article substantiates the theoretical relevance of the analysis of the problem of strategic 
competence of state civil servants. Theoretical and methodological approaches to the analysis of models 
of professional competences in public administration are considered. The author's approach to research 
is based on the synthesis of the methodological principles of S.M. Spencer and L.M. Spencer, the concept 
of strategic competence of G. Hamel and S.K. Prahalad.
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