УПРАВЛЕНИЕ РАЗВИТИЕМ КОМПЕТЕНТНОСТЕЙ ГОСУДАРСТВЕННЫХ СЛУЖАЩИХ
Аннотация. В статье определены основные задачи управления развитием компетентностей государственных служащих, его влияние на другие процессы управления персоналом. Предложен организационный алгоритм управления развитием компетентностей государственных служащих, определены основные задачи специалистов службы персонала в данном процессе.
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Законодательство в сфере государственной службы акцентирует внимание на внедрении компетентсного подхода к управлению персоналом органов исполнительной власти. 
Концептуальные основы формирования профессионализма государственных служащих в целом отражены в работах Л.В. Вагиной, К.О. Магомедова, B.C. Нечипоренко, Е.В. Охотского, Б.Т. Пономаренко, В.А. Сулемова, А.И. Турчинова Методологические принципы формирования и развития компетентностей государственных служащих заложено такими учеными в сфере государственного управления, как Г. В. Атаманчук, В.В. Бакушев, Л.А. Василенко, Е. А Климов, Е.А. Могилевкин, П.П. Шевель и др.
Анализ научных исследований свидетельствует о наличии значительного количества трудов отечественных ученых относительно компетентсного подхода в управлении персоналом государственной службы[2; с.12]. Однако комплексного исследования управления развитием компетентностей государственных служащих на данный момент не существует.

Целью данной статьи является, определение основ управления развитием компетентностей государственных служащих, и разработка рекомендаций относительно его совершенствования.
Развитие компетентностей государственных служащих предусматривает наличие количественных и качественных изменений в комплексе знаний, умений и навыков, деловых и личностных качеств, необходимых для высоко результативной трудовой деятельности. Управление развитием компетентностей государственных служащих – это целенаправленное, организационное влияние на государственных служащих, ориентированное на проведение в соответствии их наличного уровня компетентности к желаемому и необходимому, для результативного исполнения служебных обязанностей[5; с.10].

Основными задачами управления развитием компетентностей государственных служащих, являются[4; с.43]:

- обеспечение органов исполнительной власти высококвалифицированными кадрами;

- выявление недостаточно развитых компетентностей государственных служащих;

- заинтересованность гражданских служащих в развитии своих компетентностей;

- максимальное использование трудового потенциала государственных служащих;

- развитие результативных программ обучения и развития кадров;

- формирование атмосферы здоровой конкуренции среди государственных служащих относительно повышения уровня их компетентности, и т.д.
Управление развитием компетентностей государственных служащих повышает результативность таких процессов управления персоналом[1; с.3]:

1) Подбор кадров на государственную службу – за счет четко определенных комплексных требований к должности (профилей компетентности) можно подобрать государственного служащего, который за счет наличных и потенциальных качеств и способностей, достигнет желаемых результатов в деятельности.

2) Разработка и реализация программ развития кадров государственной службы – мониторинг профилей компетентностей государственных служащих с целью определения наличных и недостаточно развитых компетентностей позволяет разработать программы обучения и повышения уровня квалификации адресно.
3) Формирование кадрового резерва – профили компетентностей государственных служащих позволяют сформировать резерв с целью быстрого подбора на вакантную должность из работающих в организации госслужащих, которые по уровню компетентности смогут эффективно выполнять должностные обязанности и быстро адаптироваться к новой должности.

4) Проведение оценивания профессиональности персонала – четко определены критерии оценки соответственно к профилю компетентности государственного служащего, что делает процесс оценивания объективным, четким и прозрачным.

5) Разработка эффективной системы мотивации – мотивационные мероприятия, направленные на развитие недостаточно развитых компетентностей госслужащего, которые приведут к повышению общей компетентности и результативности профессиональной деятельности.

6) Перемещение сотрудников в организации – информация, о наличных компетентностях государственных служащих позволяющая эффективно проводить ротацию кадров, быстро подбирать на созданные вакансии по внутреннему конкурсу.

Управление развитием компетентностей государственных служащих, как управление любым процессом предусматривает реализацию основных функций: планирования, организации, мотивации и контроля. При помощи планирования и организации субъекты управления компетентностями в органах исполнительной власти разрабатывают требования к должностным обязанностям государственных служащих – профилям компетентностей. Функция мотивации и оценки позволяют формировать стремления госслужащего к развитию его компетентностей, исследовать успехи и вознаграждать действия государственного служащего относительно профессионального развития[2; с.52].

Планирование управления развитием компетентностей государственных служащих имеет положительные последствия для управления персоналом  в органах исполнительной власти:

- возможность разработки единых стандартов описания эффективности работы, которые будут содействовать установлению взаимосвязи между госслужащими различных отделов и уровней;

- возможность организовать эффективный отбор государственных служащих путем отбора кандидатов на должности государственной службы в соответствии с имеющимися профессиональными компетентностями у кандидата в необходимых для результативного выполнения должностных обязанностей и функций;

- возможность проведения оценки компетентностей сотрудников и выявление их соответствия требуемому уровню;
- повышается эффективность проведения оценки государственных служащих по точности определения уровня компетентности лица, наличия всех ее составляющих;

- возможность определить сильные и слабые стороны каждого государственного служащего и использовать эту информацию для определения путей профессионального развития;
 - появляются основания для включения государственных служащих в кадровый резерв организации, а также планирование их карьеры;

- возможность обоснования направлений развития недостаточно развитых компетентностей уже работающих государственных служащих.

Основой планирования управления развитием компетентностей государственных служащих является профиль компетентности. Который подробно описывает требования к претенденту на должность, что значительно облегчает процесс отбора на конкретную должность государственной службы. Профиль компетентностей государственного служащего – это набор требований к профессиональным знаниям, умениям, навыкам и психологических качеств личности для успешной деятельности на конкретной должности органа государственной власти в соответствии с функциональными обязанностями и полномочиями.

Профили компетентности государственных служащих должны соответствовать определенным критериям [1; с.6]:

- перечень компетентностей должен полностью перекрывать все важные функции рабочей деятельности. Это легко достигается с помощью 10 - 12 составляющих компетентностей;

- компетентность должна быть взаимосвязана с выполнением конкретной рабочей функции. В таком случае процесс оценки компетентности государственного служащего будет значительно упрощен;
- компетентность должна быть сфокусирована, четко определенной, абсолютно конкретной, не нужно пытаться с помощью нее охватить слишком много;
- каждая компетентность должна быть доступным образом сформулирована, чтобы избежать неодинакового толкования;
- компетентности должны укреплять организационную культуру и усиливать долгосрочные цели органа исполнительной власти;
- профиль компетентностей должен обновляться и отражать будущие цели организации, стратегию развития персонала государственной службы.

Необходимо отметить, что профили компетентности являются уникальными для каждой из должности в органе исполнительной власти и не может быть использована для других организаций с родственной деятельностью. В дальнейших исследованиях будет представлен универсальный образец профиля компетентности государственного служащего, включая личностную, профессиональную, функциональную, управленческую, социально-психологическую компетентности и их составляющие[4; с.98]. Для государственных служащих формирование их профилей компетенций имеют положительные последствия, ведь помогают понять должностному лицу, какие требования к нему предъявляются и какими качествами он должен обладать для эффективной работы; сильные и слабые стороны, как профессионала, так и участника коллектива; формировать внутреннюю мотивацию к саморазвитию, к профессиональному совершенствованию.

Управление развитием компетентностей государственных служащих предусматривает эффективное взаимодействие между субъектами (линейные руководители и служба персонала) и объектом (государственный служащий).

Предлагается следующая последовательность действий организационного алгоритма управления развитием компетентностей государственных служащих[3; с.25]:

1)специалисты служб персонала с линейными руководителями разрабатывают профили компетентности для каждой должности государственной службы, в соответствии с содержанием выполняемой по должности работы и перечня специальных знаний, умений и навыков, необходимых государственному служащему для исполнения должностных обязанностей;

2) специалисты служб персонала разрабатывают методики исследования личностной и социально-психологической компетентности государственных служащих;

3) линейные руководители определяют методы и пути исследования уровня профессиональной, функциональной и управленческой компетентности;

4) линейные руководители и специалисты служб персонала проводят оценки государственных служащих (каждый субъект отдельно) в соответствии с его профилем компетентности и определяют недостаточно развитые компетентности;

5) на основании информации о недостаточно развитых компетентностях служба персонала предлагает линейному руководителю и государственному служащему пути профессионального и личностного роста.

Основная задача линейных руководителей заключается в выработке объективного заключения о компетентности государственного служащего (особенно профессиональной, функциональной и управленческой компетентности), поддержка инициативы со стороны специалистов службы персонала и самого государственных служащих к совершенствованию имеющихся знаний, умений, навыков и способностей.

Специалисты службы управления персоналом имеют конкретные задачи по управлению развитием компетентностей государственных служащих:
- оказывают методическую помощь и контролируют разработку должностных инструкций персонала органа государственной власти;
- изучают личные, профессиональные, деловые качества лиц, претендующих на занятие должностей в органе государственной власти, руководителей подчиненных организаций;

- планируют передвижение по службе государственных служащих органа государственной власти с учетом их индивидуальных способностей, профессиональной подготовки и результатов работы, вносит соответствующие предложения руководителю государственной службы в органе государственной власти;
- разрабатывают требования к направлению подготовки (полученной лицом специальности) и другие требования к уровню профессиональной компетентности лиц, претендующих на занятие должностей государственной службы групп II, III, IV и V должностей;

- разрабатывают и в случае необходимости пересматривает профили профессиональной компетентности государственной службы в органе государственной власти;

- изучают потребности и вносят руководителю государственной службы в органе государственной власти предложения по организации подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала органа государственной власти и подчиненных организаций;

- формируют заказ и организуют подготовку, переподготовку и повышение квалификации персонала органа государственной власти и подчиненных организаций, обеспечивающих заключения соответствующих соглашений с учебными заведениями;

- организуют работу по стажировке персонала органа государственной власти;

- организуют проведение внутренних учений персонала аппарата органа государственной власти, подчиненных территориальных органов, предприятий, учреждений и организаций, относящихся к сфере их управления;

- осуществляют консультирование персонала по вопросам профессионального развития [2; с.82].

В управлении развитием компетентностей государственных служащих служба управления персоналом имеет роль консультанта и эксперта-интервьюера. 
Консультативная миссия служб персонала заключается в следующих положениях[5; с.34]:

- определение вместе с линейными руководителями спектра компетенций для эффективного выполнения обязанностей и полномочий на конкретной должности государственной службы;
- предоставление информации о соответствии компетентностей кандидатов на должности государственной службы профиля компетентности должности;

- предоставление рекомендаций государственным служащим и их линейным руководителям по пути совершенствования слабо развитых компетенций.

Роль эксперта-интервьюера заключается в анализе существующих и определении слабо развитых компетенций государственных служащих с целью разработки предложений по совершенствованию компетентности государственного служащего. Так, специалисты служб персонала проводят интервью с линейным руководителем, самым государственным служащим и его коллегами. Профилю компетентности должности делается вывод об уровне развития каждого из видов компетенций[2; с.341].
Служба персонала органов исполнительной власти должна занимать ключевую роль в процессе развития компетенций государственных служащих. Для эффективного выполнения возложенных задач по внедрению компетентностного подхода к управлению персоналом государственной службы предлагаем увеличить количество специалистов служб управления персоналом, ввести в штатное расписание органа исполнительной власти должность специалиста по управлению развитием компетенций. Этот специалист должен иметь соответствующую профессионально-квалификационную характеристику: образование психолога или специалиста по управлению персоналом, умения и навыки психодиагностики, управления знаниями, разработки направлений совершенствования компетентности.

Основными средствами развития компетентностей государственных служащих является функция мотивации и оценки персонала. Так, с помощью мотивационных мероприятий можно сформировать внутреннюю потребность у государственного служащего развивать свои компетенции для достижения повышения уровня профессионализма, результативности выполнения возложенных задач и обязанностей[1; с.5]. Причем меры мотивации государственных служащих должны быть направлены на развитие каждого вида компетентности: личностная, профессиональная, функциональная, управленческая, социально-психологическая. Оценка персонала государственной службы на основе компетентностного подхода позволяет органам исполнительной власти: определить государственных служащих, имеющих низкую компетентность; иметь информацию об уровне каждой из компетенций (профессиональная, должностная, личностная, управленческая, социальная) конкретного государственного служащего; формировать кадровый резерв из государственных служащих, имеющих хорошо развитые компетентности; планировать кар 'интерьера государственным служащим с высоким уровнем компетенций; усовершенствовать организационную структуру за счет расстановки кадров в соответствии с их слабо или сильно развитых компетенций; оценить эффективность обучения государственных служащих; усовершенствовать планы и программы повышения квалификации персонала государственной службы; разработать мотивационные мероприятия с целью повышения заинтересованности у государственных служащих к развитию компетенций[4; с.96].

Управление развитием компетентностей государственных служащих направлено на обеспечение органов исполнительной власти высококвалифицированными кадрами и максимальное использование их трудового потенциала. Оно предусматривает комплекс мероприятий, направленных на повышение квалификации государственных служащих, формирование интереса к получению новых знаний, развитие имеющихся умений, навыков и способностей для высоко результативного исполнения служебных обязанностей, повышение трудовых результатов.
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