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ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА

Программа развития кадрового потенциала МБУ ДО ЦТ «Аист» (далее - Программа) муниципального бюджетного учреждения дополнительного образования Туруханский районный Центр творчества «Аист» является документом, который направлен на создание условий для личностного развития педагогов, повышения квалификационного уровня, уровня профессиональной компетенции и творческой инициативы. 
Программа разработана в соответствии со следующими нормативными правовыми документами: 
1. Федерального закона «Об образовании в Российской Федерации» от 29 декабря 2012 года № 273-ФЗ; 
2. Приказа Министерства просвещения РФ от 9 ноября 2018 г. N 196  «Об утверждении Порядка организации и осуществления образовательной деятельности по дополнительным общеобразовательным программам»; 
3. Приказа Минтруда России от 05 мая 2018 года № 298н «Об утверждении профессионального стандарта "Педагог дополнительного образования детей и взрослых»; 
4. Распоряжение Правительства РФ от 24 июня 2022 г. № 1688-р О Концепции подготовки педагогических кадров для системы образования на период до 2030 г.
5. Устава МБУ ДО ЦТ «Аист».

Муниципальное бюджетное учреждение дополнительного образования «Аист», являясь важным звеном системы дополнительного образования Туруханского района, играет ключевую роль в воспитании и развитии детей и подростков. 
Программа развития кадрового потенциала МБУ ДО ЦТ «Аист» на 2024–2027 годы представляет собой комплексный подход к повышению эффективности деятельности учреждения через совершенствование профессиональных компетенций сотрудников. 
Реализация данной программы станет важным шагом на пути к достижению высоких стандартов качества образования и обеспечит устойчивый рост конкурентоспособности нашего учреждения на рынке образовательных услуг.
ПРОГРАММА РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА                                       МБУ ДО ЦТ «АИСТ» на 2024-2027 гг.
Ведущая роль в организации жизнедеятельности любого образовательного учреждения отводится педагогическому коллективу. Анализируя кадровое обеспечение МБУ ДО ЦТ «Аист» (далее Центра), можно отметить следующее:
В 2023-2024 году в учреждении работало 48 сотрудников, из которых 3 занимали руководящие должности.
Педагогических работников – 34 человека, из них 8 основных и 26 совместителей.  
В структуре педагогических работников имеют высшее образование 31 сотрудник (91%), из них непедагогическое – 3 (9%); Среднее профессиональное образование:                 3 сотрудника (9%), из них непедагогическое – 1 (3%).Количество педагогических работников с квалификационной категорией –  16 (47%), из которых высшую категорию имеют 4 (12%) и первую категорию – 12 (35%). 

Возрастной состав: моложе 25 лет – нет, 25-35 лет – 7 (15%), 35 лет и старше –   41 (85%), пенсионеры – 24 (50%).
Таким образом, большинство педагогических работников (91%) имеют высшее образование,  что свидетельствует о высоком уровне квалификации. Однако наличие непедагогического высшего образования у некоторых сотрудников (9%) требует внимания, поскольку это может влиять на эффективность их работы.
Почти половина педагогических работников имеет квалификационную категорию (47%). Высшую категорию имеет лишь 12%, что указывает на необходимость повышения квалификации сотрудников. 
Отсутствие сотрудников младше 25 лет может свидетельствовать о недостаточной привлекательности профессии для молодежи. Основная масса сотрудников находится в возрастной группе 35+ (85%) и имеет значительный стаж работы               (более 40% работают свыше 10 лет), что говорит об опыте и стабильности коллектива.

Анкетирование показало, что у 37,5 % педагогов отсутствует мотивация                                к профессиональному росту и повышению квалифи​кации, а у 62,5 %                                       не сформирована способность к саморазвитию.
Высокая доля педагогов пенсионного возраста (50%) может создавать риски в плане старения коллектива и необходимости поиска замены в будущем. Вместе с тем необходимо учитывать, что данная возрастная группа с трудом перестраиваются                  на освоение нового в педагогической практике.
Отмечается большое число совместителей , многие из которых не имеют достаточного опыта работы в системе дополнительного образования детей                          и взрослых. 

Можно сказать, что кадровый состав Центра в целом соответствует условиям реализации дополнительных общеобразовательных и общеразвивающих программ и организации массовых мероприятий, но требует внимания к некоторым аспектам, таким как повышение квалификации, привлечение молодежи и оптимизация структуры занятости.
Данные проблемы затрудняют эффективную, слаженную рабо​ту коллектива, снижают результативность образовательного про​цесса, влияют на эмоционально-психологический климат.

Таким образом, деятельность Центра твор​чества находится в прямой зависимости от кадрового потенциала, а проблема его развития и становления педагогического коллекти​ва занимает ведущее место.

Современной педагогической наукой и практикой накоплен определенный опыт по развитию профессионально-личностных качеств учителя, творческого подхода к педагогической деятель​ности. Однако проблема развития профессионально-значимых качеств педагога дополнительного образования пока недоста​точно исследована.

В рамках данной проблемы в нашем учреждении разработана и реализуется программа развития кадрового потенциала, организую​щая работу с педагогами по их профессиональному становлению.
ЦЕЛЬ ПРОГРАММЫ:
Повышение уровня профессиональной подготовки педагогических и административных работников МБУ ДО ЦТ «Аист» для обеспечения высокого качества образовательного процесса и эффективного выполнения задач учреждения.
ЗАДАЧИ ПРОГРАММЫ:
1. Повышение уровня профессиональной подготовки педагогов МБУ ДО                   Центр творчества «Аист».

2. Развитие управленческих навыков управленческих работников.

3. Увеличение мотивации педагогов к профессиональному росту и развитию.

4. Создание условий для внедрения новых технологий и методик                                         в образовательный процесс.

5. Обеспечение преемственности кадров через обучение молодых специалистов.

ПЕДАГОГИЧЕСКИЕ УСЛОВИЯ РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ                                                     РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА
1. Организация и функционирование системы управ​ления развитием кадрового потенциала учреждения

Разработка, корректировка и внедрение локальных норматив​но-правовых актов, регулирующих деятельность Центра  и педагогическую деятельность                в учреждении.

2. Организация системы методической поддержки пе​дагогических кадров

Эта система направлена на повышение профессионального мастерства, развитие творческого потенциала педагогического коллектива и каждого педагога в отдельности, а в целом - на совершенствование образовательного процесса.

В рамках данного направления деятельности предполагается реа​лизация следующих форм организации методической деятельности:

· индивидуальных форм методической помощи: стажировка, консультации, подготовка индивидуального образовательного маршрута, методическое сопровождение педагогов для участия в конкурсах разного уровня;

· групповых форм методической помощи: наставничество (сотрудничество молодых специалистов и педагогов, не имеющих педагогического образования            с наставниками); формирование резерва выдви​жения на должность (директор, заместитель директора по учеб​но-воспитательной работе, методист); творческие и проектные группы, открытые занятия, мастер-классы, взаимопосещение занятий;

· коллективных форм: единая методическая тема, единый методический день или неделя, семинары, конференции, засе​дание методического совета, тематические педсоветы.
3. Организация системы мотивации профессионального роста педагогов

Данная система предполагает разработку:

· локальных нормативно-правовых актов по стимулированию, моральной и материальной поддержке профессионального развития педагогов;
· мер по повышению профессиональной активности педагогов: обеспечению прохождения курсов повышения квалификации по профильным направлениям деятельности Центра; участие в профессиональных конкурсах; участие  в работе творческих мастерских, проектной деятельности, проведении мастер-классов, открытых занятий, семинаров, конференций, вебинаров, педсоветов, посвященных современным методам преподавания и управления;
· порядка ротации педагогических кадров учреждения.
4. Создание системы оценки результа​тивности образовательного процесса и педагогической деятельности

В рамках данного направления деятельности предполагается:

· выработка технологии диагностики и мониторинга образовательного процесса;

· педагогическая диагностика: диагностика профессиональных дефицитов                   как  средство построения индивидуального образовательного маршрута педагогов и управленческих сотрудников.
Методы исследования
Реализация программы предполагает использование разно​образных теоретических и практических методов.

Теоретические методы: выявление и анализ проблемы; изуче​ние литературы и документации по проблеме; анализ статисти​ческих данных; анализ результатов профессиональной деятель​ности педагогов.

Практические методы: диагностические исследования, анке​тирование, наблюдение, тестирование, собеседование, рефлексия, изучение и обобщение педагогического опыта.
СРОКИ И ЭТАПЫ РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ
Программа рассчитана на три года: 2024-2027 гг. и состоит из четырех этапов.

Этап I. Организационно подготовительный (октябрь 2024 г.):

· изучение состояния кадрового обеспечения и проблем развития кадрового потенциала;

· изучение психолого-педагогической литературы по проблеме;

· целеполагание, разработка основных положений програм​мы и выработка критериев оценки ее результативности.
Этап II. Адаптивно-методический (ноябрь 2024 г.):

· обсуждение и утверждение программы;

· выявление резервов педагогов, стремящихся к профессио​нальному росту;
· назначение наставников для молодых специалистов;
· планирование деятельности по совершенствованию педа​гогического мастерства.
Этап III. Программно-реализационный, (декабрь 2024 г. - май 2027 г.):

· практическая реализация программы;

· отслеживание получаемых результатов;
· корректировка программы на основе полученных данных;
· социологические исследования по выяснению обществен​ного мнения                           о проводимой работе.
Этап IV. Обобщающе-итоговый (январь - май 2027 г.):

· обработка и систематизация результатов реализации про​граммы.
· подготовка отчета о реализации программы.

КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ РЕЗУЛЬТАТИВНОСТИ ПРОГРАММЫ
Этап I. Организационно-подготовительный:
· квалификационные разряды педагогов;
· образовательный уровень педагогов;
· диагностика и оценка профессиональных дефицитов педагогов;

· эмоционально-психологический климат в коллективе.

Этап II. Адаптивно-методический:

Мотивация к профессиональному росту:
· количество педагогов, включившихся в инновационную дея​тельность;
· цифровой профиль, портфолио профессионального роста педагогов.

Этап III. Программно-реализационный:
· качество педагогической деятельности по направлениям деятельности                         и отдельных категорий сотрудников;
· успешность стажировки в должности (ротация педагогиче​ских кадров).

Динамика профессионального роста педагогов Центра:

· количественные и качественные показатели участия педа​гогов Центра и их воспитанников в конкурсах краевого, российского и международного уровней;

· количество публикаций педагогов Центра в профессиональных изданиях и СМИ.

Эффективность методической работы.


Общественное мнение о проводимой работе по развитию кадрового потенциала.
Этап IV. Обобщающее-итоговый

1. Общие критерии оценки:
· динамика аттестации педагогов на первую и выс​шую квалификационные категории;

· уровень овладения управленческой командой теорией управления организацией;

· омоложение, стабилизация и закрепление кадров в учреждении;
· количество публикаций в педагогов Центра в профессиональных изданиях и СМИ.

2. Характеристика эмоционально-психологического климата                            в коллективе.

3. Усиление мотивации педагогов к профессиональному росту                за счет их морального и материального стимулирования.

4. Выполнение плана профессионального роста и повышения квалификации, достижение успехов в различных формах данной работы.

5. Реальный вклад каждого сотрудника в дело коллектива: объем выполненной работы, качество и количество учебно-методических разработок.

6. Способность выполнять больший объем работы, чем это пре​дусмотрено должностными обязанностями.
ОЖИДАЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ:
1. Увеличение доли высококвалифицированного педагогического и административного состава на 15%.

2. Овладение управленческой командой теорией и практикой менеджмента.

3. Успешность процесса ротации кадров.

4. Создание стабильного и эффективно работающего коллек​тива, способного реализовать социальный заказ жителей села, района.
5. Повышение удовлетворённости сотрудников условиями труда и профессиональным развитием.

6. Улучшение качества образовательного процесса и результатов обучающихся.
ПЛАН РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА МБУ ДО ЦТ "АИСТ" НА 2024–2027 ГГ.
Этот план позволяет последовательно и системно реализовать программу развития кадрового потенциала МБУ ДО ЦТ "Аист", обеспечивая достижение намеченных целей и повышение качества образовательного процесса
Год 1 (2024-2025 у.г.)


Октябрь
Анализ текущего состояния кадров:
· Провести оценку профессиональных затруднений сотрудников.

· Определить потребности в обучении и повышении квалификации.

1. Разработка программы и плана мероприятий:
· Подготовить  и утвердить программу развития кадрового потенциала                      МБУ ДО ЦТ «Аист» и  план ее реализации на 2024-2027 г.г.
2. Организация курсов повышения квалификации:
· Составить график прохождения курсов повышения квалификации                          на 2024-2027 гг.
· Организовать семинар по новым образовательным технологиям                 согласно плану работы.
3. Организация прохождения атестации на квалификационные категории:
· Составить график прохождения аттестации  педагогов                                            на квалификационные категории в 2024-2027 гг.
Ноябрь
1. Организация прохождения курсов повышения квалификации:
· Продолжать обучение педагогов по ранее утвержденному графику.
2. Запуск системы наставничества:

· Назначить наставников для молодых специалистов.

· Разработать индивидуальные планы профессионального развития (ИОМ).
3. Проведение тренингов по управлению конфликтами:
· Организация тренингов для педагогов и руководящих сотрудников.

Декабрь
1. Внедрение новых образовательных технологий:
· Ввести электронные учебные материалы в учебный процесс.

· Обучить педагогов работе с цифровыми образовательными платформами              и инструментами.
2. Командообразующие мероприятия:

· Проведение первого командообразующего тренинга для всего коллектива.

Январь-май
1. Оценка промежуточных результатов:
· Анализ эффективности проведенных мероприятий.

· Корректировка плана на следующий учебный год при необходимости.

2. Завершение начатых курсов и тренингов:
· Подведение итогов обучения.
3. Планирование на следующий год:

· Определение приоритетных направлений развития на 2025-2026 у.г.
Год 2 (2025-2026 у.г.)


Сентябрь
1. Расширение курсов повышения квалификации:
· Определение новых тематик курсов в соответствии с потребностями.
· Начало обучения административных работников.
2. Углубленное изучение новых технологий:
· Семинар по использованию онлайн-платформ для обучения.
· Мастер-класс по разработке интерактивных учебных материалов.
3. Участие в конференциях и форумах:
· Направление представителей учреждения на районные педагогические конференции.
Октябрь
1. Совершенствование системы наставничества:
· Расширение круга наставляемых молодых специалистов.
· Индивидуальные консультации.
2. Создание информационной базы:
· Сбор и систематизация методических материалов.
· Формирование цифрового профиля педагога, обеспечние доступа                                  к электронным библиотекам и профессиональным ресурсам педагогов.
Ноябрь-декабрь/январь-апрель
1. Мероприятия для сотрудников:

· Спортивные соревнования среди сотрудников.
· Культурные мероприятия для укрепления командного духа.
2. Обмен опытом с другими учреждениями дополнительного образования:

· Организация семинаров, проведение вебинаров, открытых занятий и мастер-классов для обмена лучшими практиками.
3. Продвижение новых инициатив:
· Презентация достижений программы родительскому сообществу.
Май
1. Промежуточная оценка результатов:
· Оценка прогресса в достижении целей программы.
· Адаптация стратегии на оставшийся период.
2. Подготовка отчетов и аналитических материалов:
· Формирование отчета о проделанной работе за два года.
· Представление результатов руководству и заинтересованным сторонам.
3. Планы на третий год:
· Утверждение плана мероприятий на 2026-2027 у.г.
Год 3 (2026-2027 у.г.)


Сентябрь
1. Заключительные курсы повышения квалификации:
· Завершающие курсы для тех, кто не успел пройти обучение ранее.
· Итоговое совещание по результатам программы.
2. Масштабирование успешных практик:
· Внедрение лучших практик, выявленных в ходе реализации программы,                    по всем направлениям обучения.
Январь-февраль
1. Мониторинг и анализ результатов:
· Комплексная оценка достижения поставленных целей.
· Выявление сильных и слабых сторон программы.
2. Документирование опыта:
· Подготовка рекомендаций и предложений для будущих программ.
· Оформление итогового отчета.
3. Представление результатов:
· Проведение заключительного совещания с участием руководства и сотрудников.
Март-апрель
1. Распространение успешного опыта:
· Участие в региональных мероприятиях для представления опыта.
· Публикация статей и материалов о результатах программы.
2. Работа над новыми проектами:
· Разработка новой программы развития на основе полученного опыта.
Май
1. Итоговая конференция:
· Организация итоговой конференции с приглашением экспертов и партнеров.
· Награждение наиболее активных участников программы.
2. Завершающая оценка:
· Окончательная оценка влияния программы на качество образовательного процесса.
· Определение дальнейших шагов по развитию кадрового потенциала.
