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Социально-экономические условия развития государства, инновационные процессы обусловливают необходимость опережающего развития образовательной отрасли, модернизации управления образованием, которым предусмотрено повышение компетентности управленцев всех уровней. Для обеспечения профессиональной самореализации личности, формирования высокого квалификационного мастерства руководителей на государственном уровне сформулированы стратегические задачи, определены основные направления и пути реформирования профессионального образования, такие как составление соответствующих квалификационных характеристик и разработка профессиограм для разных групп профессий на уровне достижений научно-технического прогресса. С целью обеспечения надлежащего уровня модернизации образования, системы управления и развития современного образования основными функциями управления образованием признаны формирование сети и осуществление руководства структурными подразделениями высших учебных заведений, организация работы по повышению квалификации педагогических работников, проведение аттестации педагогических и руководящих кадров учебных заведений
.

Управленческая компетентность является составляющей профессиональной квалификации руководителя, определяющим фактором совершенствования управления учреждением и результативности его управленческих действий, на повышение которой должна быть сосредоточена деятельность Министерства образования Украины. Возникает противоречие между тем, что руководитель должен квалифицированно на уровне должностных требований осуществлять управление кафедрой высшего учебного заведения (далее вуз), быть осведомленным не только в педагогике, но и психологии, социологии образования, психопедагогике и образовательном менеджменте, то есть быть компетентным в различных областях науки с имеющимся уровнем готовности к профессиональной управленческой деятельности
. Реализация государственной политики в сфере образования и необходимость профессионального осуществления руководителем кафедры управленческой деятельности требует ее признания профессиональной, как и во всем мире, а руководителя - менеджером и лидером
.

Модель компетентности - инструмент управления человеческими ресурсами. При подборе трудно оценить уровень компетентности специалиста, правильно расставить приоритеты в критериях выбора. Но даже если удается выбрать лучшего специалиста в данной области, он все же может оказаться неэффективным: не адаптироваться к условиям сложившейся корпоративной культуры, системы мотивации, стиля руководства. Чтобы обеспечить единую и объективную систему подбора, продвижения, оценки и мотивации специалистов, учебные заведения используют модели компетенций. Компетенции - это характеристики, благодаря которым достигается высокая результативность в той или иной деятельности. В них представлены интегрированные умения, личностные характеристики, мотивация. 
Модель компетенций - это перечень компетенций с конкретными показателями их проявлений в профессиональной деятельности. В модель включаются компетенции, наиболее важные для учебного заведения на данном этапе ее развития. Эффективная модель предполагает разработку профилей компетенций - наборов компетенций для различных уровней менеджмента и направлений деятельности (например, руководство деканатом, кафедрами, и т.п.). 
Благодаря модели компетентности создаются четко описанные ожидания от кандидата на определенную должность. 
Существуют три основных принципа, которых необходимо придерживаться при составлении модели компетенций: 
1. Привлечение к разработке модели людей, которые будут использовать эту модель (то есть сотрудников - пользователей модели). 
2. Предоставление сотрудникам полной информации о том, что и почему происходит в учебном заведении. 
3. Стремление к тому, чтобы стандарты поведения, включенные в компетенции, подходили всем пользователям, а предполагаемые формы применения соответствовали корпоративным интересам и корпоративной культуре. 
 При создании моделей профессиональных компетенций важно помнить несколько правил, которые гарантированно обеспечат успех
: 
1 . Модель компетенций должна соответствовать стратегическим целям и фазе развития учебного заведения. Соответственно, при существенных изменениях модель должна быть пересмотрена и откорректирована. 
2. Описана она должна быть простой, понятной для каждого сотрудника терминологией. 
3. Модель компетенций не должна содержать слишком большого перечня необходимых характеристик. Оптимальным количеством считается 10-15 компетенций, которые формируют адекватную для данной должности модель. 
4. Для каждой компетенции, входящей в состав модели, должны быть прописаны «индикаторы поведения», благодаря которым можно будет оценить степень выраженности у сотрудника необходимого качества. 
5. При осуществлении управленческих процедур (подбор, оценка, развитие, стимулирование и т.д.) должна применяться одна и та же модель компетенции. Другими словами, эти процедуры должны быть взаимосвязаны и подчинены одним общим законам. 
На первом этапе необходимо провести анализ работы той должности, для которой будет разрабатываться модель компетенций. 
Описания работы (job analysis) - это процедура определения специфики и характера работы, включающий описание рабочей деятельности, нормы производительности, структуру рабочего процесса, взаимодействия, условия работы, необходимость использования технических средств. Анализ работы позволяет четко определить требования к знаниям, навыков и умений сотрудника, занимающего данную должность. Сбор информации для такого анализа может осуществляться различными методами: интервьюирование, анкетирование, наблюдение и т.д. 
На втором этапе проводится обработка, анализ и сопоставление полученных данных со стратегией. Необходимо свести всю полученную информацию воедино, после чего провести взвешенный, всесторонний анализ работы, выполняемой работником. При соотнесении результатов проведенного исследования со стратегическими целями учебного заведения определяется роль и место данной должности в учебных процессах, степень влияния на общий результат учебного заведения, потенциальные перспективы и угрозы. 
Третий этап – составление описания работы (документа, в котором содержится информация о том, что реально делает сотрудник, выполняющий данную работу, как он это делает и в каких условиях работа выполняется), что включает в себя: 
1) набор квалификационных характеристик - образование, опыт работы, специальные знания и навыки, которыми должен обладать "идеальный сотрудник", занимающий эту должность; 
2) личностные характеристики человека, его способности к выполнению конкретных функций, типов поведения и социальных ролей. 
Все указанные характеристики ранжируются по их важности и значимости для данной должности. 
На четвертом этапе происходит собственно разработка модели компетенций, с обязательным описание каждой компетенции, а также определением положительных и негативных поведенческих индикаторов. 
Для оценки компетенций подбираются соответствующие методы и инструменты. Поэтому при подборе можно максимально точно оценить соответствие личного профиля кандидата профилю компетенций. 
Модель компетенций - это не только «заявка на подбор», но и видение того, что учебному заведению понадобится в будущем, разрыв между сегодняшней потребностью в человеческих ресурсах и будущей. Причем речь идет не только о необходимости заполнения должностей, но и о развитии определенных компетенций. Например, если планируется изменение целей учебного заведения, а в команде топ-менеджмента в целом не высоко развито стратегическое мышление, то необходимо приложить усилия, чтобы обеспечить наличие этой компетенции в команде. 
Модель компетенций позволяет долгосрочно планировать и прогнозировать необходимые кадровые ресурсы, быстро и эффективно формировать кадровый резерв. 
Планирование обучения также систематизируется и становится более целенаправленным. По наблюдениям, в учебных заведениях, которые начинают использовать модель компетенций, планирование тренингов меняется. В целом тенденция такова: увеличивается количество более специализированных, сфокусированных на компетенциях тренингов
. 
Важно заниматься не только разработкой модели компетенций, но также сопровождением в систематизации HR-процедур, созданием единого подхода к подбору, продвижению и мотивации ключевых сотрудников. В соответствии с моделью компетенций разрабатываются методы их оценки: методики Центра оценки и развития, интервью, подбираются надежные опросники и тесты. При грамотном применении модели компетенций ее использование не ограничивается оценкой. Она должна быть основой для разработки системы оценки, обучения, развития и мотивации персонала. 
Построение целостной системы HR-процедур позволяет использовать модель компетенций наиболее эффективно и получить наибольший возврат на инвестиции в персонал. 
Изучение научно-методической литературы, состояния повышения управленческой компетентности руководителей образования, передового опыта управленческой деятельности руководящих кадров образования позволили разработать модель развития управленческой компетентности руководителя образования, которая представлена на рис. 1. 
Модель имеет трехуровневую структуру, основу которой составляют четыре компонента: 
- теоретико-методический: знание теории и методологии управления; школоведения; концептуальных педагогических и воспитательных систем; основ психолого-педагогических и социо-гуманитарных наук; научно-методическая подготовка; 
- практико-познавательный: профессиональные знания, интересы и запросы; постановка и решение целевых установок; формирование и совершенствование интеллектуальных, практических умений и навыков; творческая направленность; саморегуляция, самосовершенствование, самообразование; 
- организационно-технологический: знание методов и приемов управленческой деятельности; управление персоналом; применение новейших методик и технологий; программное и информационно-коммуникативное обеспечение; инновационная, опытно-экспериментальная, научная деятельность; 











Рисунок 1. Модель развития управленческой компетентности руководителя образования.
- профессионально-личностное: индивидуальные профессиональные способности; трудовой и специальный опыт; деловые, моральные, мировоззренческие качества; идеалы; общекультурные нормы. 
Описательные составляющие модели включают такие элементы: 
1) совокупное управленческое знание; 
2) учебный процесс в высшем учебном заведении; 
3) управленческая деятельность руководителя образования; 
4) профессионально-личностные качества руководителя образования.

Технологическая основа модели, ее содержательная характеристика представлена в таблице 1.

Совокупность профессионально-личностных качеств руководителя образования представлена нами как интеллектуальная основа его профессионального роста в рамках профессии и установленных уровней управленческой квалификации, а выбор конкретных форм, методов, способов их развития и качественного совершенствования выступает как оптимальное средство достижения предполагаемого (ожидаемого) уровня управленческой компетентности в процессе повышения квалификации в ИППО. 
Таблица 1

Содержательная характеристика структурных элементов модели развития управленческой компетентности руководителя образования
	Элементы 
	Характеристика 

	1) Совокупное управленческое знание: 
• знания; 
• умение; 
• навыки. 

	Знания, умения, навыки представлены нами в виде совокупного управленческого знания, отражающего содержание, объем и качество профессиональных знаний, умений и навыков, необходимых руководителю образования для выполнения функций управления. 

	2) Учебный процесс: 
• цель; 
• содержание; 
• формы; 

	 Учебный процесс рассматривается как система организации учебной деятельности, в основе которой - органическое единство и взаимосвязь преподавания и студента согласно цели, форм, средств и содержания обучения в процессе повышения квалификации.

	3) Управленческая деятельность руководителя образования: 
• цели; 
• принципы; 
• функции;
	.Управленческая деятельность рассматривается как вид высокоэффективной профессиональной деятельности руководителя образования с целью достижения целей, решения задач, реализации принципов, методов и функций управления звеном в образовании

	4) Профессионально-личностные качества руководителя образования: 
• выбор; 
• содержание; 
• проявление; 
• развитие. 

	Совокупность профессионально-личностных качеств руководителя образования представлена нами как интеллектуальная основа его профессионального роста в рамках профессии и установленных уровней управленческой квалификации, а выбор конкретных форм, методов, способов их развития и качественного совершенствования выступает как оптимальное средство достижения предполагаемого (ожидаемого) уровня управленческой компетентности в процессе повышения квалификации в ИППО. 


Как видим, представленная нами модель развития управленческой компетентности руководителя образования отражает прежде всего объективно необходимые требования к современному уровню профессионального управленца, наделенного соответствующими профессиональными специфическими личными качествами, ценностями, убеждениями, способностью и умением осуществлять результативное воздействие на управляемый объект - учебное заведение в условиях многоаспектной управленческой деятельности.
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