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Методи, що використовуються для визначення
та надання характеристик компетенціям
З метою визначення та характеризації компетенцій можуть бути використані декілька методів:
Оцінка професійної компетенції
Зазначений метод базується на проведенні інтерв'ю з найбільш успішними та помітними працівниками, які виконують свої обов'язки на високому рівні. За допомогою інтерв'ю можна виявити тенденції поведінки в певних ситуаціях на роботі, які допоможуть вказати особливості кращих працівників та сприяти досягненню більш ефективних результатів.

Метод компетенції "меню"

За допомогою зазначеного методу спеціально навчені групи працівників визначають набір компетенцій, які мають важливе значення для організації. Вони використовують заздалегідь підготовлені загальні характеристики, які містять показники щодо потенціалу поведінки співробітників, які представлені у структурованому вигляді.

Метод експертної панелі
Даний метод використовує підхід ідентифікації та характеризації компетенції групою визначених експертів. Набір компетенцій визначається на основі аналізу цілей організації та виявлення кращих (або небажаних) дій, поведінки працівників, що буде сприяти (або перешкоджати) досягненню цілей.

Незалежно від обраного методу застосовуються наступні основні принципи при харакетристиці компетенції:
1) визначення найважливіших аспектів поведінки – кращих і небажаних дій;
2) аналіз згаданих аспектів і виявлення загальних рис;
3) вибір назви компетенції/типу, який найкращим чином характеризує відповідний набір дій.

Довідково: елементи

· він/вона вживає заходи з метою вивчення та задоволення потреб споживачів/осіб, які обслуговуються,

· він/вона не використовує формальне ставлення; ситуація оцінюється відповідно до реальних умов та застосування відповідних кроків ,

· при виконанні професійних обов'язків, він/вона захищає законні права та інтереси споживачів/осіб, які обслуговуються, включаючи компетентність під назвою "Споживач-орієнтована поведінка".

Вибір методу для характеризації компетенції залежить від декількох факторів, у тому числі:
1) який тип співробітників та кваліфікацій враховується при визначення компетенції;
2) які функціональні відмінності спостерігаються між співробітниками усередині організації;
3) які ресурси (людські ресурси, час та кошти) доступні для інтеграції в процес характеризації компетенції;
4) у яких сферах управління/рівнях планується використовувати компетентнісний підхід, і т.д.
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Крок 1

Система розвитку людських ресурсів базується на Переліку кваліфікацій державного управління , у якій буде визначено та описано кваліфікаційні групи. Це початковий етап для розвитку моделі компетенцій, тому що перелік кваліфікацій забезпечує опис основних обов'язків різних кваліфікаційних груп, забезпечуючи уявлення про зміст роботи для кожної конкретної кваліфікації.

Крок 2 

Розвиток моделей компетенцій для окремих кваліфікаційних груп. Моделі компетенцій повинні містити інформацію щодо дій та поведінки, які будуть забезпечувати успішну та якісну роботу, у тому числі ефективне досягнення результатів.

Крок 3

Повинні бути сформовані відповідні процедури найму згідно з  обраною моделлю компетенції, в яких формальні вимоги превалюватимуть у моделі переважних дій та поведінки у більшості випадків під час виконання певних обов'язків. Персоналу з набору кадрів необхідно проходити відповідну підготовку та бути освіченим у питаннях щодо моделей компетенції та оцінки компетенцій з метою забезпечення відбору працівників, які найкраще підходять для певної роботи, а також здатності оцінювати рівень розвитку поточної компетенції персони та у разі необхідності підготувати план навчання/підвищення кваліфікації.

Крок 4

Систему оцінки ефективності необхідно покращити з метою забезпечення її відповідності до вимог, які потрібні для розвитку видів кваліфікацій, шляхом заміни універсальної компетенції на компетентність конкретної роботи. У той же час чіткі та всеосяжні показники ефективної поведінки необхідні з метою визначення ефективної поведінки працівника від неефективної.
Крок 5

Навчання та підвищення кваліфікацій є причиною недоліків, які виявляються в оцінці діяльності відповідно до конкретної моделі компетенції роботи. Це дає змогу визначити у яких сферах підвищення кваліфікації необхідне. За результатами збору інформації щодо потреб у навчанні працівників, повинні бути підготовлені відповідні навчальні плани, які в кінцевому підсумку необхідно використати для розробки навчальної програми Школи державного управління. Проте, слід зазначити, що певна частина навчання повинна реалізовуватись за допомогою практики та навчання на роботі, інша частина – за допомогою інструментів он-лайн навчання або самостійного навчання, і тільки решта підготовки повинна реалізовуватись за допомогою бюджетних курсів. 
Крок 6-7

Моделі компетенції повинні бути також використані при плануванні та розвитку системи вищої освіти та при встановленні професійних стандартів. Наявність обов'язків для кожного виду кваліфікації та характеристики відповідної компетенції значно покращать якість навчання у вищих навчальних закладах у випадку надання вичерпної інформації щодо потреб державного управління. Це дозволить скоротити невідповідність між навчальними програмами вищих навчальних закладів та потребами державного управління. 
Крок 8

Моделі компетенції можуть бути використані для системи оплати праці шляхом введення так званої компетенційної оплати праці, яка забезпечує співробітникам мотивацію для розвитку своїх індивідуальних компетентностей, оскільки рівень розвитку компетенції буде одним з критеріїв, що визначають заробітну плату та її динаміку.

Заробітна плата на ринку праці
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