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 ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН РАЗВИТИЯ 

ГОСУДАРСТВЕННОГО СЛУЖАЩЕГО КАК ФАКТОР 

ЭФФЕКТИВНОЙ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ
На сегодняшний день, успешное развитие Республики Казахстан, зависит от подготовки и повышения квалификации и использования кадров государственной службы. Именно государственные служащие должны обеспечивать дальнейшее процветание государства и достижение эффективной результативности реформ.

Государственная служба – это профессиональная деятельность                       по обеспечению полномочий государственных органов. Одним из главных факторов, влияющих, на репутацию и позитивный имидж государственной службы является морально-этический, нравственный аспект государственного служащего, который должен сопровождать его управленческую деятельность. Еще Аристотель, подчеркивая качества, которые должны быть присущи государственным деятелям, заметил: «Во-первых, сочувствовать существующему государственному строю;  затем, иметь большие способности к выполнению обязанностей, сопряженных с должностью; в третьих, отличаться добродетелью и справедливостью, соответствующими каждому виду государственного строя» (цитир. по Н. Игнатов В.Г., Белолипецкий В.К. Профессиональная культура и профессионализм государственной службы. – Ростов н/Д: изд-ий центр «МарТ». 2000. – с. 41.).
В настоящий момент, органы государственных органов все чаще и чаще сталкиваются с новыми проблемами управления. Данные проблемы заставляют менять устоявшиеся манеры управления государством. В эффективной деятельности государственных органов существенную роль играет компетентность государственных служащих. Реализация новых подходов                     к совершенствованию государственной службы и в дальнейшем должна осуществляться на основе зарубежного опыта, с учетом своих традиций.

Есть одно прекрасное выражение у англичан «Даже если, вы стоите                  на одном месте, на вас все равно наедет грузовик», это означает, что нельзя стоять на одном месте, необходимо двигаться, мир меняется все время… Имеется один хороший анекдот, который озвучивает в своих лекциях И. Адизес, она звучит следующим образом: «Двое мужчин путешествуют                    по Сафари в Африке и вдруг они видят, что к ним направляется лев, и один начинает одевать кроссовки, другой в это время его спрашивает «Зачем ты одеваешь кроссовки? Ты же не можешь быстрее пробежать, чем лев?!» на что второй отвечает: «Я хочу тебя обогнать, а не льва…». Тем самым, необходимо меняться, и если мы будем стоять на месте, а другие государства будут меняться, то в конечном итоге мы будем опережены [1].
Первая реформа Плана нации «100 конкретных шагов» по реализации                                            первой институциональной реформы «Формирование современного, профессионального и автономного государственного аппарата» направлена              на повышение эффективности государственного аппарата.

В рамках 
данной реформы, направленной на формирование транспарентного и подотчетного государства, вся система государственного управления должна будет ориентирована на достижение конкретных результатов. Для этого ежегодно будут приниматься целевые индикаторы                для каждого структурного подразделения государственного органа.                           Все государственные служащие будут работать по индивидуальным планам, утвержденным их руководством. Карьера каждого административного государственного служащего будет строиться с учетом его компетенций и накопленного опыта. На каждой ступени карьерной лестницы он будет подтверждать свою профессиональную способность. Ожидается, что создание транспарентного подотчетного государства снизит коррупцию.
Каждый сотрудник должен быть хорошим менеджером и лидером. Говоря словами П. Друкера и У. Бенниса, «суть управления заключается в том, чтобы делать что-то правильно, а лидерства – чтобы правильно выбрать то, что нужно делать»
. От управления зависит скорость подъема по лестнице успеха; лидерство определяет, к той ли стене приставлена лестница. Процесс столь же важен, как и конечный результат, конкурентоспособность всех сотрудников позволит достичь эффективной деятельности государственной структуры.
Следует отметить, что эффективная работа государственных служащих по принципу меритократии будет укреплять институт государственной службы, а также способствовать искоренению коррупции. Ведь главным условиям эффективного и системного противодействия коррупции в Республике Казахстан признается меритократия в кадровой политике государства.

Невозможно подготовить квалифицированного специалиста                         для государственной службы, не обращая внимания на его компетентности и,           в частности, на профессиональную правовую культуру, основы которой закладываются в процессе обучения и воспитания, а развитие и совершенствование длится на протяжении всей профессиональной деятельности человека. 
Негативное влияние на кадровую ситуацию оказывают следующие факторы: рост численности государственных служащих, слабая профессиональная подготовка, дефицит компетентности значительной части государственных служащих, коррупция на государственной службе.

В целом казахстанское законодательство о государственной службе направлено на профессионализацию государственных служащих, что требует от руководителей государственных органов и служб управления персоналом принципиально нового подхода к вопросам кадрового обеспечения и работе              с персоналом [2].
Индивидуальный план развития (ИПР) – один из инструментов управления развитием персонала. ИПР представляет собой документ, ежегодно составляемый государственным служащим и его руководителем и являющийся своего рода маршрутной картой и ориентиром в отношении развития конкретного служащего и государственного органа относительно                        этого сотрудника, также важным связующим звеном между элементами планирования обучения и контроля развития.

Описанная модель является схематичной и в реальности зависит                от многих факторов, таких как масштабы органов, финансовые циклы, наличие сопутствующих систем управления персоналом (уровня должностей, компетенции). В начале года или в конце предыдущего происходит оценка результатов деятельности и определение целей на следующий период. Далее осуществляется мониторинг достижения последних, который может проводиться ежеквартально либо раз в шесть месяцев. В конце года проводятся аналитические мероприятия, в ходе которых может оцениваться уровень развития компетенций сотрудника и его потенциал. В этот момент появляется необходимость планирования развития на следующий период, так как оценка компетенций вместе с промежуточной оценкой результативности чаще всего помогает выявить необходимые зоны развития. Впоследствии в ИПР могут вноситься дополнительные коррективы, например связанные с оценкой результативности работника или включением его в специальные программы. Основой для составления ИПР являются результаты оценки компетенций [3].
Рис. 1 Цикл работы с индивидуальным планом развития персонала
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По Богину И.И. [3] 
В целом работа над созданием ИПР является поиском ответа на два вопроса:

1) что развивать (цель развития);

2) как развивать (развивающие действия). 

Изначально задается вопрос, касающийся того, какие качества есть                   у сотрудника, и с учетом ответа формируются цели развития. Умения развиваются долго и требуют значительного внимания к процессу развития,               в ИПР на один год может занесено только порядка трех целей развития, максимум четырех-пяти, при этом степень развития каждой из них можно повысить не более чем на один уровень (балл) по классической четырех-пяти балльной шкале.

Цели развития формируются с учетом, во-первых, тех или иных качеств при работе сотрудника на текущей позиции, т.е. навыков, которых недостаточно для выполнения рабочих задач и достижения поставленных целей, во-вторых – зон развития, требуемых при занятии в перспективе другой позиции, т.е. умений, которые необходимы специалисту для того, чтобы продвинуться по карьерной лестнице, или навыков, которые могут потребоваться уже завтра в быстро меняющихся условиях государственной службы [3].
В заключении, проанализировав всю ситуацию, можно прийти к выводу, что введение индивидуального плана развития государственных служащих приведет к повышению конкурентоспособности и позволит сформировать мотивированный, квалифицированный, эффективный кадровый состав. Процесс внедрения индивидуального плана развития государственных служащих потребует время, но это вложение принесет свою отдачу                              в перспективе. На сегодняшней рыночной экономике очень важно готовить лидеров на государственной службе.
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