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Карьера имеет большое значение в жизни современного человека. От успешной карьеры зависят многие сферы жизни, ведь именно карьера способна обеспечить заработную плату, которая необходима для комфортной жизни. Однако только заработной платы недостаточно в виде вознаграждения, особенно в образовательных организациях, где уровень заработной платы по сей день остаётся невысоким. Именно для этого учреждения стимулируют персонал различными способами, как материальными, так и нематериальными.
Развитие деловой карьеры напрямую зависит от личного выбора. Важную роль в этом выборе играет компания, в которой работает человек. Именно она должна предложить сотруднику информацию о возможностях роста, которые предоставляются внутри организации. Это поможет удовлетворить интересы как работника, так и самой компании. Необходима полная информация о достижениях и будущих планах развития компании, чтобы человек мог принять осознанные решения и сделать правильный выбор [20, с. 6].
От качественной стимуляции персонала и работы организации зависит то, насколько работа предприятия будет соответствовать его целям. Особенно большое значение это играет в образовательных учреждениях, где основными задачами являются воспитание и передача знаний будущему поколению.
В условиях неопределенности, которая характеризует социально-экономическую ситуацию, и в связи с различными толкованиями понятий, определяющих важные характеристики педагогического образования, преподавателю предстоит серьезно задуматься о выборе правильной стратегии действий, который без предварительного анализа собственной работы невозможен. В настоящее время педагогам необходимо изменить свой подход к работе, сосредоточившись на качественных аспектах и полноценном взаимодействии с индивидуальностью каждого человека. Этим направлением занимался еще В.В. Зеньковский в начале 20-го века, отмечая, что своего рода «творческая жемчужина» в педагогической работе теряет свою ценность и смысл, если не соответствует всей системе. Великий философ-педагог Л.Н.Толстой, уделяя особое внимание образованию, призывал передавать детям, учащимся и взрослым «основные и ключевые знания» о своем предназначении и о том, что определяет истинное благо для каждого человека и для всех остальных людей, вместо того чтобы представлять ненужные, несвоевременные и вредные сведения.
 Главная задача государства заключается в гарантировании возможности получения общего образования каждому гражданину, достигшему школьного возраста, в соответствии с федеральными государственными образовательными стандартами. Однако, для достижения этой цели необходимо обеспечить всестороннее развитие личности каждого ребенка в процессе обучения. Для этого требуется создание максимально благоприятных условий, а также поиск новых подходов к обучению, оценке результатов и эффективности образовательных организаций. Все это предъявляет новые требования к профессионализму педагогического персонала, чья роль является неотъемлемой в обеспечении успеха организации. В конечном счете, успешная деятельность образовательной организации возможна только при наличии мотивационно-стимулирующих факторов, способствующих достижению стратегических и оперативных целей, и охватывающих влияние на поведение персонала, чья профессиональная деятельность является ключевым фактором эффективного функционирования образовательной организации в современных условиях. Именно в этом заключается актуальность данной аттестационной работы.
Объект исследования: деловая карьера персонала образовательного учреждения. 
Предмет исследования: стимулирование и обеспечение деловой карьеры персонала образовательного учреждения. 
Цель исследования: определить продуктивные способы стимулирования и обеспечения деловой карьеры персонала образовательного учреждения (на примере учреждения среднего профессионального образования).
Задачи исследования: 
1. Изучить теоретические источники по проблеме исследования.
2. Определить и систематизировать основные понятия в сфере карьеры как социально-экономической категории, деловой карьеры образовательного учреждения, способов стимулирования и обеспечения деловой карьеры в образовательном учреждении.
3. Осуществить практическое исследование системы стимулирования и обеспечения деловой карьеры в ГБПОУ ЛО  «Волховский многопрофильный техникум».
4. Разработать рекомендации по  совершенствованию  системы стимулирования и обеспечения деловой карьеры в образовательном учреждении.
Методы исследования: 1) теоретические: анализ, синтез, определение понятий, сравнение, обобщение; 2) эмпирические: анализ документов, социологический опрос (интервью).
Теоретическую базу исследования составили труды ведущих российских и зарубежных учёных в сфере стимулирования и обеспечения деловой карьеры работников, в том числе работников образовательной сферы.
Практическая база исследования: ГБПОУ ЛО «Волховский многопрофильный техникум».
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1.1. [bookmark: _Toc156323236]Карьера как социально-экономическая категория: сущность, основные понятия

[bookmark: _Toc156323237]Каждый человек вкладывает свой смысл в слово «карьера»: для кого-то это успех и рост в профессиональной деятельности, кто-то в этом слове видит стабильность на привычном месте, а кто-то предпочитает семью и сохранение домашнего очага достижениям на работе. Так или иначе, все эти мнения связывает то, что карьера напрямую связана с профессиональной деятельностью и профессиональным ростом человека.
Профессиональный рост человека включает в себя следующие этапы: адаптация к рабочему месту, обучение и наставничество, становление человека как профессионала, а также предпенсионный этап [5, с. 7]. Каждый этап сопровождается определенными характеристиками, которые формируются в соответствии с уровнем профессионализма, физическим и психическим состоянием, семейным положением и обязанностями, условиями работы и заработной платой, а также мировоззрением и стремлениями работника. Таким образом, каждому этапу присуща определенная методика планирования и управления, направленная на достижение желаемых результатов. 
Изначально, термин "карьера" происходит от латинского слова "саrrаrа", которое переводится как "дорога" или "путь". Французское слово "карьера" обозначает успешное продвижение в различных сферах - общественной, служебной, научной и других видов деятельности [8]. Разные авторы имеют различные точки зрения на определение сущности карьеры. 
В толковом словаре С. И. Ожегова — это слово трактуется следующим образом: род занятий, деятельности; путь к успехам, видному положению в обществе, на служебном поприще, достижение такого положения [29]. 
При обсуждении сути понятия "карьера", по мнению различных авторов, необходимо учитывать несколько важных моментов [10, с. 6]:
Во-первых, полноценная карьера состоит из двух основных компонентов: внутреннего и внешнего. Внутренний компонент связан с личностным развитием, которое выражается в росте знаний и навыков - человеческого капитала. Внешний компонент включает освоение социального пространства через личностное развитие.
Во-вторых, социальное пространство многоаспектно и имеет несколько направлений развития, связанных с жизнью и трудовой деятельностью. Эти направления включают профессиональное, должностное, статусное, экономическое, финансовое, духовное и другие.
В-третьих, каждый человек имеет определенные цели, связанные с конкретной сферой активности, которые могут изменяться со временем. Эти цели могут быть ясно сформулированы, слабо осознаны или даже неосознанны, но все равно они присутствуют в виде определенного образа.
Наконец, человек прикладывает определенные усилия для достижения этих целей, успешно или неуспешно. Это может включать использование различных стратегий, преодоление препятствий и постоянное саморазвитие. Бусоедов И.А. считает, что «карьерный рост влияет на достижение общественного признания, влияние человека в обществе, в своем окружении. Карьерный рост — это более высокий статус, больше полномочий» [35].
Таким образом, карьера рассматривается в научной литературе как   «поступательное продвижение по служебной лестнице, изменение навыков, способностей и квалификационных возможностей, и размеров вознаграждения, связанных с деятельностью работника» [7, с. 14]. 
Согласно психологическим исследованиям  представление о собственной личности является неотъемлемой частью профессионального пути каждого человека [5, с. 38]. Это так называемая профессиональная "Я-концепция", которую человек воплощает в своих карьерных решениях. Выбор профессионального пути и предпочтения в карьере подразумевают ответ на вопрос "Кто я?". Интересно, что во многих случаях люди осуществляют свои карьерные ориентации неосознанно [5, с. 39]. Одной из популярных зарубежных теорий карьер является теория Д. Сьюпера, которую он представил в виде "радуги жизненных карьер". Д. Сьюпер определил понятие "карьера" в его самом полном и всеобъемлющем смысле как последовательность и комбинацию ролей, которые человек выполняет в течение всей жизни. В теории Д. Сьюпера утверждается, что «важнейшей детерминантой профессионального пути человека является его представление о своей личности, которую каждый человек в жизни воплощает в серию карьерных решений» [26, с. 13]. 
Совсем не обязательно, чтобы человек изначально сформулировал все цели, которые он впоследствии достигает в своей жизни. Обычно люди пересматривают и уточняют свои стремления по мере изменения ситуаций, внешних условий, накопленного опыта и так далее. Поэтому говорится о наличии гибкой последовательности целей и их достижении как процессе.
Многие авторы, такие как В.Д. Шадриков (1996) и М.А. Дмитриева (1979), обращают внимание на социальный аспект, связанный с понятием карьеры, который формируется в обществе. Во-первых, это карьерные маршруты, которые разрабатываются на протяжении развития общества и являются основными способами достижения успеха в определенной сфере профессиональной деятельности или общественной жизни. Во-вторых, это представления о том, как двигаться по этим маршрутам, которые связаны с быстротой, энергичностью и траекторией развития карьеры, а также с применяемыми методами. Эти установившиеся паттерны успеха и их реализация имеют влияние на оценку обществом индивидуальных карьер, являясь своего рода стандартом для сравнения.
А.К. Маркова выделяет два разных понимания понятия "карьера" – широкое и узкое. В первом случае карьера рассматривается как профессиональное развитие, продвижение по карьерной лестнице и переход от одной ступени профессионализма к другой. В таком толковании карьера сопоставима с траекторией движения человека к ведущим позициям и совершенствованию в профессии. Во втором случае карьера определяется как должностное продвижение, приоритетное достижение определенного социального статуса и занятие определенной позиции в обществе. В этом понимании основной упор делается на достижении определенного должностного положения.
По мнению А.К. Марковой (1996), «человек может осознанно выбирать и строить свою карьеру как в профессиональном, так в должностном плане, причем, обе эти стороны карьеры могут не совпадать у одного и того же человека: подлинный профессионал может не сделать служебную карьеру, и, напротив, человек на высоких должностях может не достичь столь же высокого уровня профессионализма» [8, с. 10].
В психологической и социологической литературе широко распространено разнообразие определений понятия "карьера". Оно охватывает различные аспекты и зачастую имеет множество трактовок. Вместе с этим, наблюдаются разнообразные типологии карьеры, которые помогают установить основные характеристики и критерии развития в профессиональной сфере. В таблице 1.1 указаны основные типы карьеры.
Таблица 1.1.
Сравнительная характеристика «широкого» и «узкого» понимания карьеры 
(по А.К. Марковой) [8, c. 10]
	Понимание карьеры
	Сущностная характеристика
	Основное требование успешного осуществления
	Результат

	«Широкое»
	Профессиональное продвижение от выбора к овладению
профессией, затем овладение
профессиональным мастерством, творчеством
	Профессиональная
компетентность
	Высокий профессионализм, достижение признанного профессионального статуса

	«Узкое»
	Должностное продвижение,
обеспечивающее  самоутверждение человека по уровню его навыков.
	Социальная компетентность
	Достижение социально признанных
стандартов в профессии



В современном мире карьерные возможности предлагаются в различных сферах деятельности, и, чтобы успешно продвигаться по карьерной лестнице, важно понимать различные аспекты этого процесса. Одним из важных аспектов рассмотрения карьеры является ее деление на две основные составляющие: профессиональную и внутриорганизационную.
Профессиональная карьера предполагает прохождение определенных этапов развития в рамках профессиональной деятельности. От обучения и поступления на работу до профессионального роста, поддержки индивидуальных способностей и, наконец, ухода на пенсию. Важно отметить, что эти этапы могут быть пройдены сотрудником последовательно в разных организациях [5, с. 8].
Внутриорганизационная карьера является неотъемлемой частью профессионального роста. Она предполагает постепенное продвижение сотрудника по разным ступеням и возможностям внутри организации [16, с. 6].
Существуют основные направления реализации внутриорганизационной карьеры [16, с. 9]:
· Вертикальное продвижение представляет собой подъем на более высокую ступень структурной иерархии организации. Это самое зримое направление, связанное с карьерой. Вертикальное продвижение означает развитие сотрудника внутри организационной структуры, достижение более ответственных или высокопоставленных должностей.
· Горизонтальное продвижение подразумевает перемещение в другую функциональную область деятельности. Это может быть выполнение определенной служебной роли на ступени, которая не имеет жесткого формального закрепления в организационной структуре. Например, сотрудник может временно выполнять роль руководителя целевой группы или программы.
· Центростремительное продвижение является наименее очевидным, но привлекательным для некоторых сотрудников. Данное направление заключается в развитии внутри текущей должности, совершенствовании навыков и повышении квалификации. Это может включать обучение, прохождение курсов, а также расширение компетенций, связанных с текущей должностью.
Каждое из этих направлений имеет свои особенности и преимущества, и выбор конкретного направления зависит от индивидуальных целей и приоритетов сотрудника. Некоторые предпочитают стремиться к вертикальному продвижению, стремясь занять высокие посты в иерархии, в то время как другие предпочитают горизонтальное развитие, чтобы расширить свои знания и навыки в разных областях. Некоторым сотрудникам более привлекательными кажутся возможности для центростремительного развития, чтобы улучшить свою производительность и достичь большего успеха в текущей должности.
Важно отметить, что профессиональная и внутриорганизационная карьеры взаимосвязаны и влияют друг на друга. Успех в развитии профессиональной карьеры может привести к повышению внутриорганизационного статуса, а результативная внутриорганизационная карьера может открыть новые возможности для профессионального роста. Поэтому, чтобы достичь полноценного развития в карьере, важно развивать обе составляющие.
Пространственная модель карьеры представляет собой концепцию, известную как карьерный путь или траектория [30]. Суть ее заключается в последовательном занимании человеком определенных позиций в социальном пространстве, выраженных в реальных достижениях или целях, стремясь к успеху и прогрессу.
В каждой системе координат, такой как профессиональная, должностная, статусная, экономическая или финансовая, а также духовная и т. д., важно определить ступени, которые называются структурно-статусными. 
Существуют четыре основных модели карьеры – трамплин, лестница, перепутье и змея [8, стр. 18]. Основные их особенности заключаются в следующих аспектах:
1. Модель «трамплин» заключается в последовательном повышении социального статуса специалиста с постепенным накоплением профессиональных знаний, практического опыта работы по специальности, приобретением высокой квалификации и почётного признания (рис. 1.1);
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Рисунок 1.1. Модель карьеры «трамплин» [8, с. 19] 
2. Модель «лестница» предусматривает, что каждая ступенька карьеры представляет собой определённую должность, которую сотрудник занимает определённое время, чтобы её освоить и проработать с полной отдачей (рис. 1.2);
[image: ]
Рисунок 1.2. Модель карьеры «Лестница» [8, c. 19]
3. Модель «змея» предполагает, что работник будет периодически перемещаться горизонтально, оставаясь в одной должности в течение 1-2 лет, а затем переходить на другую должность. После того как работник овладеет определенными навыками и функциями на данном уровне управления, его переводят на должность выше (рис. 1.3);
[image: ]
Рисунок 1.3 Модель карьеры «змея» [8, c. 20]
4. Модель «перепутье» предусматривает прохождение руководителями или специалистами комплексной оценки, известной как аттестация, после определенного фиксированного или переменного периода работы. На основе результатов этой оценки принимается решение о повышении, перемещении или понижении в должности (рис. 1.4).
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Рисунок 1.4. Модель карьеры «перепутье» [8, c. 20]
Разнообразная типология карьеры позволяет предсказать поведение руководителей в современных организациях и предприятиях. Среди них выделяется классификация, представленная Е.Г. Молл (1996, 2003) [19], которая обладает высокой практической значимостью. Автор разделил управленческие карьеры на четыре параметра.
Первый параметр – это скорость продвижения по ступеням иерархии в системе управления. Этот показатель является достаточно традиционным и определяет темпы развития в профессиональной сфере.
Второй параметр – последовательность занимаемых должностей или позиций. Некоторые работники последовательно проходят все уровни иерархии, в то время как другие могут пропустить несколько ступеней, быстро продвигаясь по карьерной лестнице.
Третий параметр – проективная ориентация, которая может иметь три варианта. Некоторые люди стремятся к вышестоящим должностям, чтобы расширить свое влияние. Другие же фокусируются на сохранении уже занимаемой позиции, в то время как еще одна группа людей сосредоточена на борьбе за удержание достигнутого положения.
Четвертый параметр носит сильный психологический оттенок и связан с личным значением должностного продвижения. За осуществлением карьеры может стоять различные мотивы, такие как власть, самореализация, самоутверждение, решение сложных проблем в глобальном контексте и другие.
Принимая во внимание все четыре параметра, Е.Г. Молл выделяет в широком спектре восемь видов карьеры, которые существенно задают направление деятельности современных руководителей в России. Таблица 1.2 представляет данные типы карьеры и их краткую характеристику, основываясь на выявленных критериях.


Таблица 1.2.
Типология карьер (по Е.Г. Молл) [19, гл. 9]
	№ 
	Тип карьеры

	Параметры классификации

	
	
	Скорость продвижения
	Последовательность занимаемых должностей 
	Перспективная ориентация
	Личностный смысл продвижения 

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Суперавантюрная
	Очень высокая 
	Пропуск значительного числа промежуточных ступеней 
	Дальнейшее быстрое продвижение
	Власть, расширение сферы влияния

	2.
	Авантюрная
	Достаточно высокая 
	Пропуск 2-х должностных уровней 
	Дальнейшее быстрое продвижение 
	Расширение сферы влияния, самоутверждение  

	3.
	Традиционная (линейная) 
	Определяется способностями конкретного работника, отчасти протекционизмом и связями
	Постепенное продвижение вверх, иногда с непродолжительным понижением в должности, возможен пропуск 1-й ступени  
	Освоение необходимых знаний, умений, навыков, накопление опыта взаимодействия с людьми и воздействия на них
	Дальнейшее постепенное продвижение 

	4.
	Последовательно кризисная 
	Соответствует скорости изменений 
	Возможно временное нисходящее движение
	Борьба за сохранение занимаемой позиции 
	Реализация личных интересов 

	5.
	Прагматичная (структурная)
	Соответствует наиболее простым способам решения карьерных задач 
	Перемещения осуществляются в рамках одного и того же уровня управления  
	Сохранение занимаемой позиции  
	Реализация личных интересов 

	6.
	Отбывающая
	“Нулевая”
	Карьера завершена  
	Удержание занимаемой позиции
	Реализация личных интересов 
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	7.
	Преобразующая 
	Высокая
	Продвижение вверх как постепенное, так и скачкообразное в новых областях или сферах производства  
	Дальнейшее продвижение 
	Решение сложных социальнозначимых проблем, реализация новых идей

	8.
	Эволюционная 
	Соответствует скорости роста организации 
	Соответствует возможностям, предоставляемым организацией 
	Дальнейшее продвижение  
	Совмещение общественных и личных интересов 



В статье «возраст работника и стадия карьеры» [7] представлены основные этапы развития карьеры, согласно возрасту работника (таблица 1.3).
Таблица 1.3.
Этапы карьеры и основные потребности человека [7, c. 36]
	Этапы карьеры
	Возраст, лет
	Потребности достижения цели
	Моральные потребности
	Физиологические и материальные потребности

	Предварительный
	До 25
	Учеба, испытания на разных работах
	Начало cамоутверждения
	Безопасность существования

	Становления
	До 30
	Освоение работы, развитие навыков, формирование квалифицированного специалиста или руководителя
	Самоутверждение, начало достижения независимости
	Безопасность существования, здоровье, нормальный уровень оплаты труда

	Продвижения
	До 45
	Продвижение по служебной лестнице, приобретение новых навыков и опыта, рост квалификации
	Рост самоутверждения, достижение большей независимости, начало самовыражения
	Здоровье, высокий уровень оплаты труда
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	Этапы карьеры
	Возраст, лет
	Потребности достижения цели
	Моральные потребности
	Физиологические и материальные потребности

	Сохранения
	До 60
	Пик совершенствования квалификации специалиста или руководителя. Повышение своей квалификации. Обучение молодежи
	Стабилизация независимости, рост самовыражения, начало уважения
	Повышение уровня оплаты труда, интерес к другим источникам дохода

	Завершения
	После 60
	Приготовление к уходу на пенсию. Подготовка себе смены и к новому виду деятельности на пенсии
	Стабилизация самовыражения, рост уважения
	Сохранение уровня оплаты труда и повышение интереса к другим источникам дохода

	Пенсионный
	После 65
	Занятие новым видом деятельности
	Самовыражение в новой сфере деятельности, стабилизация уважения
	Размер пенсии, другие источники дохода, здоровье



Данные, представленные Д. Холлом, ярко и наглядно демонстрируют этапы профессиональной карьеры. Согласно его модели, на рисунке изображено так называемое "плато" развития, когда человек достигает высшей точки своего мастерства и фиксируется как в своем профессиональном, так и карьерном развитии. Этот период обычно приходится на возраст от 45 до 65 лет. Однако, как показано на графике, некоторые люди вскоре вступают в новый этап роста, в то время как другие погружаются в стагнацию, то есть восходящую траекторию карьеры и развития. Модель представлена на рисунке 1.5.
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Рисунок 1.5. Модель основных стадий развития карьеры [20, с. 23].
Прохождение каждого этапа происходит с помощью индивидуального плана развития, который подкрепляется и обосновывается сотрудником. Параллельно вместе с установлением последовательности шагов для достижения успеха в конкретной ситуации, руководство организации создает строго структурированную и четко дифференцированную систему стимулирования профессионального роста и продвижения по должностной лестнице сотрудника.
Карьера - это неотъемлемая часть жизни каждого человека. Она представляет собой профессиональный рост, включающий в себя несколько этапов. Один из ключевых этапов в карьерном росте - это поиск и получение работы. Люди сталкиваются с испытаниями и конкуренцией, стараясь выделиться среди других кандидатов и получить желаемую должность. На этом этапе очень важными факторами становятся опыт работы, навыки и качества личности.
Однако, карьера не заканчивается на этом. Рост и профессиональное развитие требуют постоянного совершенствования. Люди стремятся повысить свою квалификацию, развиваться в своей области и достигать новых высот. Это может включать получение дополнительного образования, прохождение курсов, участие в конференциях и обмен опытом с коллегами.
Таким образом, карьера - это постоянный процесс развития и роста. Она представляет возможность для самореализации, достижения успешных результатов и удовлетворения от своей работы. 

[bookmark: _Toc156323238]1.2. Деловая карьера персонала образовательного учреждения

Понятие "карьера", как говорилось выше, в настоящее время имеет широкий спектр значений и не обязательно связано с просто профессиональной деятельностью. Оно может также охватывать стремление к успеху в деловой сфере. Понятие "деловая карьера" подразумевает самореализацию личности через профессиональный рост и изменение занимаемых должностей и позиций. Важно отметить, что этот термин обозначает не только достижение высоких профессиональных позиций, но и финансовую и личностную успешность. 
"Деловая карьера" - концепт, требующий уточнения смыслового значения термина "дело", который в первую очередь служит олицетворением трудовой деятельности, приносящей определенному человеку средства к существованию [16, с. 1].
В учебном пособии Ю.Н. Лачугина даёт следующее определение термину «педагогическая деятельность»: «...это особый вид социальной деятельности, направленной на передачу накопленных человечеством культуры и опыта от старших поколений младшим, создание условий для личностного развития и подготовки человека к выполнению определенных социальных ролей в обществе» [17, с. 10].
По мнению Е. В. Киселевой деловая карьера индивида - это самореализация личности в процессе профессионального роста, смены занимаемых профессиональных позиций [32].
Содержание профессионально-педагогической работы является неотъемлемой частью целостного педагогического процесса. Оно определяется целями и задачами образовательной организации в области профессионального образования, а также функциями, особенностями и целями самого процесса обучения. Оно должно служить объектом познавательной деятельности учащихся, инструментом практической работы и средством управления их развитием. Взаимодействие педагогических и учебных коллективов в отношении изменения содержания образовательного процесса регулируется на основе федеральных государственных образовательных стандартов, профессиональных стандартов и уставов образовательных организаций.
В таблице 1.4 представлена классификация видов профессионально-педагогической деятельности [2, с. 45].
Таблица 1.4.
Виды и содержание профессионально-педагогической деятельности
	Вид деятельности
	Характеристика деятельности

	1
	2

	Преподавательская
	Управление учебно-познавательной деятельностью обучаемых, стимулирование познавательного интереса, самостоятельности, творчества и оценка учебных достижений. Преподаванием занимается преимущественно преподаватель теоретического обучения как в процессе обучения, так и во внеурочное время. Преподавание осуществляется в рамках любой организационной формы, обычно имеет временные ограничения, строго определенную цель и варианты способов ее достижения. Логику преподавания можно жестко запрограммировать. Разнообразные методы преподавания позволяют педагогам вести рациональное и эффективное теоретическое и практическое обучение студентов

	Воспитательная
	Целенаправленная деятельность, ориентированная на организацию воспитательной среды и управление разнообразными видами деятельности воспитанников с целью решения задач профессионального развития. Логику воспитательного процесса нельзя предопределить заранее. В воспитательной работе можно предусмотреть лишь последовательное решение конкретных задач, ориентированных на цель 

	Методическая
	Один из видов гностической деятельности, направленный на освоение наиболее рациональных методов и приемов обучения и воспитания обучающихся, повышение уровня общедидактической и методической подготовленности педагога к организации и ведению учебно-воспитательной работы, обмен опытом между членами педагогического коллектива, выявление и пропаганду актуального педагогического опыта. Методическая работа порождает у педагогов постоянное стремление к совершенствованию профессиональной деятельности

	Производственно-технологическая
	Сложный, комплексный вид деятельности, объединяющий труд инженера, технолога и методиста. Этот вид деятельности занимает у педагогов профессиональной школы достаточно заметное место при планировании и подготовке практико-ориентированных учебных занятий, оборудовании кабинетов и мастерских, знакомстве с научно-технической информацией, участии в научно-технических обществах, руководстве техническим творчеством 


М. В. Александрова [2] в своём исследовании приходит к выводу, что карьера педагога   – это осознанное отношение к собственному движению по ступеням профессионализации, которое  характеризует уровни его достижений в профессиональной и управленческой видах деятельности и как повышение статуса педагога в социально-образовательной среде.
Вопрос о том, может ли педагог самостоятельно начать движение к ступеням профессионального развития, возникает немедленно. В современных условиях новые тенденции постоянно появляются, новые нормы закрепляются, а акцент смещается на формирование свободной и творческой личности, способной самостоятельно строить свою жизнь и профессиональную биографию. Однако деловая карьера педагога в образовательной организации должна рассматриваться под другим углом. С одной стороны, карьера педагога может самостоятельно развиваться в соответствии со ст. 49 Федерального закона "Об образовании в Российской Федерации", который устанавливает порядок аттестации и присвоения квалификационных категорий [36]. С другой стороны, педагог может не видеть перспектив своего развития в данной организации. Здесь на первый план выходит задача руководителя - создать условия для демонстрации возможностей развития карьеры педагога и обеспечить сотрудникам возможность выполнять продуктивную профессионально-педагогическую и/или профессионально-управленческую деятельность. Поэтому проблема управления становится наиболее актуальной.
Управление – это феномен, содержащий в себе множество различных содержаний и идей. Широкий спектр толкований и интерпретаций связан с тем, что этот понятие является объектом изучения множества наук: психологии, педагогики, физиологии, биологии, социологии, философии, экономики и так далее. Не исключено, что герменевтика также найдет свое место в анализе управления, особенно учитывая все большее использование категории «менеджмент». 
В энциклопедическом словаре приводится следующее определение: «Управление – это функция организованных систем различной природы, обеспечивающая сохранение их определённой структуры, поддержание режима деятельности, реализацию программы и целей» [28].
А.Я. Кибанов [13] утверждает, управление деловой карьерой представляет собой комплекс мероприятий, направленных на служебный рост работника, учитывая его цели, потребности и возможности, а также интересы организации. Этот процесс позволяет достичь важных результатов, таких как преданность работника компании, повышение производительности труда, снижение текучести кадров и более полное раскрытие способностей каждого сотрудника. Управление деловой карьерой является важным инструментом в достижении успеха в бизнесе и обеспечении гармоничных и продуктивных отношений между работником и организацией.
А. Я. Кибанов считает, что ключевой составляющей управления карьерой в организации является программа ее развития. Эта программа включает в себя следующие элементы [13]:
· Разработка способов для определения педагогов, обладающих потенциалом для роста в долгосрочной перспективе, с учетом их возраста, образования, опыта работы, деловых качеств и притязаний.
· Создание стимулов для формирования индивидуальных планов карьеры.
· Разработка методов, позволяющих связать карьерный рост с результатами оценки деятельности.
· Создание благоприятных условий для развития сотрудников.
· Организация эффективной системы повышения квалификации.
Управление карьерой в современных условиях, по мнению А.Я. Кибанова [13], требует соблюдения принципа партисипативности, то есть принципа взаимодействия и обсуждения всех действий между участниками процесса. Важно, чтобы как сам сотрудник, так и его руководитель активно включались в этот процесс и находили общий язык.
В целом, управление персоналом осуществляет всеобъемлющее и согласованное воздействие на сотрудников организации, встраиваясь в общую систему управления, тем самым [13]:
· согласуется с стратегическими ориентирами и корпоративной культурой, а также с планированием, производством, маркетингом, повышением качества и другими аспектами;
· включает детальную систему постоянных и целевых действий для регулирования занятости, планирования рабочих мест, организации подбора персонала, оценки персонала и прогнозирования рабочих обязанностей;
· предусматривает точный учет качеств и профессиональных характеристик сотрудников, а также оценку их работы;
· централизует управление персоналом в руках одного из руководителей организации и способствует усовершенствованию кадровой работы.
Система управления персоналом, в том числе и в образовательных учреждениях, включает в себя части управления персоналом, которые образуют единое целое. Согласно учебному пособию Пырского А.М., Афанасьева К.С. [20, с. 14] системный подход к управлению персоналом означает, что каждая система является интегрированным целым даже тогда, когда она состоит из отдельных элементов. Содержание системы управления персоналом представлено на рисунке 1.8.
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Рисунок 1.8. Содержание элементов системы управления персоналом [20]
Согласно этой системе, существуют методы управления персоналом. Методы управления персоналом - это способы воздействия на коллективы и отдельных работников в целях осуществления координации их деятельности в процессе функционирования организации [20, с. 21]. Основные методы системы управления персоналом приведены в таблице 1.5.
Таблица 1.5.
Методы управления персоналом [22, с. 14]
	Административные
	Экономические
	Социально-психологические

	· формирование структуры управления персоналом; 
· разработка и утверждение административных норм и нормативов; 
· правовое регулирование; 
· издание приказов и распоряжений; 
· отбор, подбор и расстановка кадров; 
· разработка положений, должностных инструкций, стандартов; 
· установка административных санкций и поощрений 
	· технико-экономический анализ и обоснование; 
· планирование; 
· материальное стимулирование и установление материальных дотаций;
· кредитование; 
· участие в капитале; 
· установка экономических норм и правил; 
· страхование; 
· установка материальных санкций и поощрений 
	· социально-психологический анализ работников коллектива; 
· социальное планирование; 
· участие работников в управлении; 
· социальное и моральное стимулирование развития коллектива; 
· удовлетворение культурных и духовных потребностей персонала; 
· установление социальных норм поведения; 
· установление моральных санкций и поощрений


Как и в любой организации, в учебном учреждении педагог проходит через основные этапы освоения профессии, в том числе и через адаптацию. Итак, согласно словарю С.И. Ожегова, адаптация – это приспособление организма к меняющимся внешним условиям [29]. 
Трансформируя данное определение в контексте профессионального уровня, можно сказать, что адаптация работника – это процесс приспособления работника к содержанию и условиям трудовой деятельности, к непосредственной социальной среде. 
Авторы учебного пособия Пырский А.М. и Афанасьев К.С.  [20, с. 163] считают, что правильно организованный процесс адаптации должен привести: 
· К уменьшению стартовых издержек за счет уменьшения сроков достижения новым сотрудником установленных стандартов выполнения работ; 
· Сокращению текучести кадров; 
· Экономии времени непосредственного руководителя и рядовых работников; 
· Возникновению у нового члена коллектива чувства удовлетворенности работой, снижению тревожности и неуверенности. 
Адаптироваться на новом рабочем месте - значит принять нормы и ценности, существующие в данной организации, и начать действовать в соответствии с установленными правилами. Профессиональная адаптация заключается в активном освоении профессии, ее тонкостей, специфики, необходимых навыков, приемов, способов принятия решений для начала в стандартных ситуациях.
По мнению Е. Г. Черниковой [27], изучение процесса становления профессиональной квалификации и профессионального развития учителей привлекает значительное внимание как в отечественной, так и зарубежной научной литературе и практике. Формирование профессиональной квалификации и развития следует рассматривать в контексте профессиональной деятельности. 
Важную роль играет профессиональная подготовка будущих учителей и воспитателей. Считается, что окончив педагогический вуз, будущий преподаватель обладает достаточным уровнем квалификации для самостоятельной педагогической работы. Программа подготовки выпускника педагогического вуза, определенная Федеральными государственными образовательными стандартами, включает знания методологических основ и понятий педагогики, закономерностей социализации и личностного развития, основных принципов и технологий воспитания и обучения, а также знания о законах развития детей, подростков и молодежи. Учитель должен обладать творческим потенциалом, быть ответственным, способным принимать решения в сложных ситуациях, видеть источник личностного и профессионального роста. В настоящее время особую актуальность приобретает потребность в преподавателе, способном научить детей сосуществовать и взаимодействовать друг с другом.
Качественное управление персоналом способно облегчить процесс адаптации для педагога. Обычно в образовательных организациях в помощь начинающему педагогу приставляют наставника – более опытного сотрудника, способного обучить и помочь начинающему специалисту. В последнее время тема наставничества в образовательных учреждениях стала набирать всё большую популярность.
В качестве задач профессионального развития личности специалиста будут выступать: стимулирование и мотивирование профессионального роста, диагностика и коррекция профессионально-психологического профиля, развитие профессионально важных качеств, формирование социально-профессиональных и интеллектуальных умений, развитие позитивной профессиональной «Я-концепции» и проектирование индивидуальных сценариев профессионального развития, преодоление деструктивного развития личности специалиста: кризисов, деформации, стагнаций.
Таким образом, деловая карьера персонала образовательного учреждения является важным фактором для эффективного функционирования и развития образовательной организации. В современном образовательном контексте, где требуется высокий уровень профессионализма и компетенции, карьерный рост персонала становится неотъемлемой составляющей успеха учебного заведения.
Персонал образовательного учреждения может пройти через различные этапы карьеры. Начиная с начального уровня, работник может преуспеть и продвинуться на должность заведующего учебным отделением или специалиста в определенной области образования. Затем возможен переход на руководящую должность, такую как директор школы или ректор университета. Каждый этап карьеры требует от работника наращивания опыта, профессионального роста и обучения.
Деловая карьера персонала образовательного учреждения не только способствует индивидуальным достижениям, но и играет важную роль в развитии самого учреждения. Продвижение квалифицированного персонала на ключевые позиции способствует более эффективному управлению и организации работы учебного заведения. Компетентные специалисты, занимающие руководящие должности, способны сформировать стратегический план развития образовательной организации, установить высокие стандарты обучения и обеспечить качественное предоставление услуг.
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Как было сказано в параграфе 1.2, успешная организация работы в организации, в том числе в образовательном учреждении, способна обеспечить достижение её стратегических целей. Она оказывает влияние на поведение сотрудников, чей профессионализм и продуктивность играют ключевую роль в успешной работе организации.
Особенно остро проблема стимулирования касается педагогов образовательных учреждений, как работников, наиболее подверженных профессиональному выгоранию и стагнации. Уже было рассмотрено, как наставничество может благоприятно повлиять на работу молодого специалиста, но стимулирование включает в себя не только непосредственную работу с человеком как с личностью, способной показать свои сильные стороны и раскрыть творческий потенциал. 
Родионова Ю.В. считает, что «процесс стимулирования – это такое воздействие на работника, которое включает в свою сферу его потребности, желания, стремления, цели, мотивацию поведения. В основе стимулирования лежит взаимодействие внешних условий и внутренней структуры личности» [34].
Вопрос, что включает в себя стимулирование работника, рассматривали многие учёные, такие как: А. Я. Кибанов, А. Маслоу, Д. Макклелланд, В. Врум и другие. Итак, в таблице 1.6 показаны подходы к пониманию стимулирования разными авторами.
Таблица 1.6.
Подходы к пониманию сущности «стимулирование»
	Автор
	Толкование

	М. С. Гусарова, А. В. Копытова [6] 
	1. Внешнее побуждение, направленное на достижение целей организации.
2. Составляющая внешней мотивации

	С.А. Шапиро [28]
	1. Ориентация на фактическую структуру ценностных устремлений и интересов работника, на более полную реализацию имеющегося профессионального потенциала.
2. Внешнее побуждение, элемент трудовой ситуации, влияющий на поведение человека в сфере труда, материальная оболочка мотивации персонала. Одновременно оно несет в себе и нематериальную нагрузку, позволяющую работнику реализовать себя как личность и работника одновременно. 

	А. Я. Кибанов, И. А. Баткаева, Е. А. Митрофанова, М. В. Ловчева [13]
	Стремление организации с помощью моральных и материальных средств воздействия побудить работников к труду, его интенсификации, повышению производительности и качества труда для достижения целей организации.



Из предложенных интерпретаций сущности стимулирования можно вывести следующие выводы. Во-первых, стимулирование определяется как внешняя поддержка, внешняя мотивация. Во-вторых, стимулирование является неотъемлемой частью рабочей ситуации и трудового процесса. В-третьих, кроме материальной составляющей, стимулирование включает нематериальную нагрузку, которое способствует самореализации сотрудника. В-четвертых, стимулирование необходимо для достижения целей организации.
По мнению Кудиновой О.В., «мотивация носит исключительно позитивный характер. В ином случае она попросту не сработает. Для стимулирования главным является действие, которое может быть не только позитивным, но и негативным. Например, критика. Критика должна стимулировать действия человека, направленное на устранение недостатков и упущений. Это возможно только при условии полной объективности. Необходимо не забывать правила применения критики: конфиденциальность; доброжелательность, создаваемая за счет ослабления обвинительного акцента» [33]. 
Исследование концептуального аппарата стимуляции показывает, что оно тесно связано с мотивацией. В контексте стратегического управления мотивация рассматривается как стратегический подход, а стимуляция - как тактика для реализации данной стратегии [22, с. 1]. Связь между мотивацией и стимуляцией наблюдается в механизме мотивации, который включает активацию внутренних мотивов у сотрудников (внутренняя мотивация) и создание внешних стимулов для их мотивации к эффективному труду (внешняя мотивация). Очевидно, что ключевой задачей управленческого персонала образовательных организаций является создание мотивационного механизма, направленного на максимальное использование профессионального и личностного потенциала сотрудников [22].
Итак, педагог в процессе своей профессиональной деятельности способен продвигаться по карьерной лестнице. Существуют системы продвижения профессионального роста педагога. Согласно теоретической статье, написанной авторами А.Г. Кузнецовой и Е.Б. Яровой [14], существует вертикальная и горизонтальная система продвижения педагога по карьерной лестнице. Вертикальная система получила наибольшее распространение за рубежом, тогда как горизонтальная система «педагог-наставник» набрала популярность в Российской Федерации. Траектории профессионального роста педагогических работников представлены на рисунке 1.9.
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Рисунок 1.9. Траектории профессионального роста педагогических работников [14, с. 183].
В результате введения новых видов дополнительной педагогической деятельности и дифференцированной оценкой качества их исполнения диверсифицируются траектории профессиональной карьеры в рамках должности «Педагог» (горизонтальной карьеры). Таким образом, появляются следующие ступени карьеры:
1) педагог (учитель, воспитатель, педагог дополнительного образования и др.);
2) педагог, прошедший аттестацию на соответствие занимаемой должности. После введения единого квалификационного экзамена как «входа в профессию» необходимость проведения аттестации на соответствие занимаемой должности отпадет и эта ступень исчезнет;
3) педагог первой квалификационной категории;
4) педагог высшей квалификационной категории;
5) педагог первой/высшей квалификационной категории, выполняющий функции наставничества и/или методической работы.
Калашникова О.В. в научном электронном журнале [15, с. 3] считает, что деловая карьера преподавателей предполагает внутри профессиональный рост, который характеризуется повышением квалификации и опыта в пределах своей профессии и освоением смежных профессий. 
У многих педагогов в начале профессиональной деятельности основным мотивом может служить стремление к самоутверждению, признанию со стороны воспитанников, коллег, родителей. Затем акцент может быть перенесен на содержание воспитания и обучения, овладение преподаваемым материалом, что может привести к повышению интереса к педагогической работе [33].
Карьеру преподавателей по видам можно определить как внутриорганизационную, специализированную, открытую, вертикальную, горизонтальную. По типовым конфигурациям формирования Д. Драйвера для преподавателей характерна стабилизационная карьера. Тип карьеры преподавателей обычный, следовательно, преподаватель проходит через все этапы профессиональной жизни: выбор профессии и изучение всех ее тонкостей, повышение квалификации и передвижение в должности, завершение карьеры и уход на пенсию. 
Использование специализированных методов позволило выявить, что основным направлением в карьере преподавателями выбирается модель «человек профессиональный». Педагоги стремятся не только к продвижению в должности, но и к расширению своих возможностей в получении богатого опыта, передачи навыков и знаний ученикам. 
На основе анализа проведенных исследований можно выделить три основные категории мотивов, которые побуждают педагогов заниматься своей профессией: 
1. Мотивы, определяющие выбор педагогической профессии.
2. Мотивы, возникающие у педагогов в процессе их деятельности.
3. Мотивы, стимулирующие педагогов к постоянному совершенствованию своей педагогической деятельности.
В статье З.И. Цику [25] представлено исследование, в котором рассматривается специфика мотивационного направления личности в структуре профессионализма педагога дошкольного образовательного учреждения. В процессе исследования было выяснено, что молодые педагоги в большей степени направлены на себя, сосредоточены на достижении престижа и стремятся к улучшению личной жизни. У педагогов со стажем работы от 5 до 10 лет основным мотивом является деятельность. Для педагогов с опытом более 10 лет мотивация в деятельности только возрастает. Результаты исследования показывают, что у педагогов доминируют мотивы, связанные с деятельностью – увлечение самой деятельностью и стремление отстаивать свою точку зрения. Важным компонентом мотивационного ядра педагога является взаимосвязь между направленностью личности на работу и социально ориентированными профессиональными предпочтениями. Эта связь является постоянным фактором в мотивационном ядре педагога.
Анализируя представленное исследование, можно прийти к выводу, что в ходе педагогической деятельности педагог не только накапливает педагогический опыт, но и проявляет интерес к определенным областям деятельности, придает большее значение своему труду. Это в свою очередь способствует развитию педагогических способностей и еще большей мотивации для самого процесса деятельности. 
При создании системы мотивации важно обеспечить ее простоту, прозрачность и доступность для всех сотрудников. Если это не будет соблюдаться, то программа мотивации превратится в лишь теоретическую разработку. В своей статье Илюхина Л.А. и Богатырёва И.В. [3] выявили, что В основе системы мотивации и стимулирования лежат потребности, ради удовлетворения которых персонал компании предпринимает какие-либо действия. По их мнению, потребности представляют собой субъективное ощущение человека по поводу нужды в чем-либо, выступающее источником его активности.
В современном мире существуют материальные и нематериальные методы стимулирования персонала. Для того, чтобы обеспечить наибольшую эффективность работы организации, необходимо использовать оба этих метода в равной степени. Отличия и сходства этих двух видов стимуляции можно наблюдать на схеме 1.9.
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Рисунок 1.10. Виды стимулирования персонала организации [24, с. 20]
Трудовой кодекс РФ предусматривает использование как материальных, так и нематериальных факторов мотивации в сфере образования. В соответствии со статьей 191 ТК РФ, работодатель имеет возможность поощрять работников, которые исполняют свои трудовые обязанности добросовестно. Для достижения этой цели, работодатель может объявить благодарность, выдать премию, наградить ценным подарком или почетной грамотой, а также представить к званию "Лучший по профессии" или применить другие виды поощрений. Такие меры мотивации являются важным инструментом, стимулирующим работников к достижению высоких показателей в работе и повышению их профессионального уровня. Это позволяет установить конструктивную и благоприятную рабочую атмосферу, способствующую развитию каждого работника и в итоге обеспечивающую эффективное функционирование образовательного учреждения в целом.
Материальные стимулы подразделяются на денежные и неденежные формы. Среди денежных стимулов особое значение придается заработной плате.
Таким образом, можно сделать вывод о том, что в настоящее время накоплен управленческий опыт по вопросам стимулирования персонала. Исследование сущности и функций стимулирования персонала образовательной организации выявило следующие ключевые аспекты. Во-первых, стимулирование входит в состав трудовой ситуации и обладает как материальной, так и нематериальной составляющими, которые способствуют профессиональному росту и развитию личности работника в целях достижения организационных целей. Во-вторых, стимулирование играет роль важного инструмента мотивации и выполняет три основные функции - экономическую, социальную и нравственную. В-третьих, создание эффективной системы мотивации и стимулирования педагогических работников является сложной задачей, требующей учета интересов и мотивов широкого круга заинтересованных сторон. 
Выводы по главе 1.
Анализ теоретических источников по проблеме исследования позволяет сделать следующие выводы:
1. Карьера представляет собой профессиональный рост человека, достижение целей и постоянное совершенствование. Карьерный рост состоит из разных этапов и может быть представлен по-разному иерархически, в зависимости от целей предприятия, например, в виде «трамплина», «лестницы», «змеи» и т.д. Также, согласно психологическим исследованиям, немаловажным фактором в выборе карьеры становится «я-концепция», с помощью которой человек способен сформировать, что он ожидает от себя в процессе профессионального роста и каких целей хочет достичь. Основные потребности и ожидания человека от карьеры и себя также зависят от возраста человека и этапов профессионального роста, во время которых меняются приоритеты человека в тот или иной промежуток времени. Таким образом, можно сказать, что карьера - это неизменный путь стремительного прогресса, который не всегда может сопровождаться только взлётами, но и падениями;
2. Деловая карьера представляет собой комплекс мероприятий, направленных на служебный рост сотрудника. Образовательная организация не является исключением – как и в любом другом учреждении, в образовательной организации педагог может продвинуться по карьерной лестнице и стать профессионалом своего дела. Для того, чтобы учреждение удовлетворяло своим целям и чтобы работа педагога стала частью единой системы, образовательная организация должна обеспечить грамотное управление персоналом, и для этого существуют различные методы управления персоналом. Например, разработка методов, позволяющих связать карьерный рост с результатами оценки деятельности педагога, стимулирование педагога, наставническая и методическая работа, повышение квалификации педагога, и также система управления персоналом в образовательной организации включает детальную систему постоянных и целевых действий для регулирования занятости, планирования рабочих мест, организации подбора персонала, оценки персонала и прогнозирования рабочих обязанностей;
3. Стимулирование деловой карьеры включает материальные и нематериальные способы стимуляции. Для обеспечения наибольшей эффективности работников и достижения целей организации, в том числе образовательной организации, должны применяться как денежные способы стимуляции, так и психологические: наставничество, методическая работа и помощь в адаптации. Также для стимулирования работы педагога существуют системы продвижения профессионального роста педагога – вертикальная и горизонтальная. Основными видами карьеры педагога можно являются: внутриорганизационная, специализированная, открытая. Стимулирование играет роль важного инструмента мотивации и выполняет три основные функции - экономическую, социальную и нравственную.
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Государственное бюджетное профессиональное образовательное учреждение Ленинградской области «Волховский алюминиевый колледж» создано первоначально приказом Министра цветной металлургии СССР от 19 сентября 1952 года № 564 как «Волховский алюминиевый техникум».
Государственное бюджетное профессиональное образовательное учреждение Ленинградской области «Волховский многопрофильный техникум» (далее также – учреждение, техникум, ВМТ) было создано в 2021 году в результате  реорганизации ГБПОУ ЛО «Волховский колледж транспортного строительства», а именно, присоединения к нему ГБПОУ ЛО «Волховский политехнический техникум» и ГБПОУ ЛО «Волховский алюминиевый колледж» (распоряжение Правительства Ленинградской области от 25.10.2019 г. № 733-р, распоряжение комитета общего и профессионального образования Ленинградской области от 04.03.2021 г. № 501-р). 
Собственником имущества и учредителем техникума является  Ленинградская область. Полномочия собственника имущества техникума осуществляет Правительство Ленинградской области. Функции и полномочия учредителя техникума осуществляет комитет общего и профессионального образования Ленинградской области.
Техникум имеет 4 структурных подразделения (площадки).
Учреждение имеет в своей структуре следующие структурные подразделения, обеспечивающие осуществление образовательной деятельности с учетом уровня, вида и направленности реализуемых образовательных программ, формы обучения и режима пребывания обучающихся: многофункциональный центр прикладных квалификаций, подразделение для детей - сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, а также лиц из числа детей сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, обучающихся по образовательным программам среднего профессионального образования и профессиональным программам профессионального обучения.
Образовательная деятельность техникума осуществляется на основании лицензии на право осуществления образовательной деятельности (регистрационный номер 061-21 от 09 августа 2021 года), выданной комитетом общего и профессионального образования Ленинградской области, срок действия лицензии – бессрочно; свидетельства о государственной аккредитации № 043-21 от 09 августа 2021 года, выдано Комитетом общего и профессионального образования Ленинградской области. Свидетельство действует до 15 июня 2021 года.
Техникум ведет подготовку по 10 укрупненным группам, специальностей и профессий, прошедших государственную аккредитацию, по образовательным программам среднего профессионального образования по следующим направлениям:
· подготовка специалистов среднего звена по очной форме обучения на базе основного общего образования;
· подготовка специалистов среднего звена по заочной форме обучения на базе среднего общего образования;
· подготовка квалифицированных рабочих, служащих по очной форме обучения на базе основного общего образования;
· профессиональное обучение по программам подготовки квалифицированных рабочих, служащих (для инвалидов и лиц с ограниченными возможностями здоровья).
Основные профессиональные образовательные программы, реализуемые в техникуме, представлены в приложении 1.
Показатели соответствия лицензионным нормативам в целом по техникуму     следующие:
· численность контингента обучающихся (студентов), приведенная к очной форме обучения, составляет 1546 человек в одну смену по очной форме обучения;
· численность контингента обучающихся (студентов), составляет 444 человек в одну смену по заочной форме обучения;
· численность обучающихся по программам профессионального обучения – 29 чел;
· доля преподавателей с высшим образованием составляет 100 % ;
· обеспечение обучающихся основной учебной и учебно-методической литературой в среднем по всем циклам дисциплин составляет 0,75 экземпляра на одного обучающегося;
· общая площадь на одного обучающегося контингента, приведенного к очной  форме обучения, составляет 51,73 кв.м.
В техникуме приняты локальные нормативные акты по основным вопросам организации и осуществления образовательной деятельности, в том числе, регламентирующие правила приёма граждан на обучение, режим занятий обучающихся, формы, периодичность и порядок текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации обучающихся, порядок и основания перевода, отчисления и восстановления обучающихся, порядок оформления возникновения, приостановления и прекращения отношений между ГБПОУ ЛО «ВМТ» и обучающимися и (или) родителями (законными представителями) несовершеннолетних обучающихся. Локальные нормативные акты опубликованы на официальном сайте техникума.
Структурно-функциональная модель управления техникумом (Приложение 2) создана с учетом задач, стоящих перед образовательным учреждением с целью эффективного и результативного выполнения государственного задания. Сложившаяся модель соответствует задачам техникума, по подготовке специалистов среднего звена, квалифицированных рабочих, служащих, обеспечивает развитие содержания профессионального образования, повышение качества реализации образовательных программ в соответствии с требованиями ФГОС СПО.
Во главе всех структурных подразделений и служб стоят руководители, находящиеся в непосредственном подчинении директора техникума.
Система управления техникумом построена на сочетании принципов единоначалия и коллегиальности и позволяет эффективно реализовывать основные профессиональные образовательные программы среднего профессионального образования. Система управления образовательным учреждением и его структура соответствует требованиям закона «Об образовании в Российской Федерации» от 29.12.2012 № 273-ФЗ и Устава техникума.
В 2023 году в образовательном процессе были задействованы 180 штатных преподавателей, 10 мастеров производственного обучения, 18 чел. административно-управленческого персонала (внутреннее совмещение). На рисунке 2.1 отображена диаграмма, показывающая соотношение численности персонала техникума по штатным преподавателям, преподавателям, работающим по совмещению, и младшему обслуживающему персоналу (уборщицы, плотники и др.). Как видно по диаграмме, штатные преподаватели составляют большую часть персонала техникума, а именно 95 человек.

Рисунок 2.1. Соотношение численности персонала
На рисунке 2.2 отображена диаграмма, представляющая сравнительную характеристику возрастного состава педагогических работников. Большую часть преподавателей в техникуме составляют работники до 55-ти лет. Меньшую часть преподавателей составляют лица до 25 лет.


Рисунок 2.2. Возрастной состав педагогических работников  

На рисунке 2.3. отображена диаграмма, показывающая качественную характеристику персонала Волховского многопрофильного техникума. Итак, 38 преподавателей имеют высшую квалификационную категорию, 22 имеют первую категорию. Оставшиеся педагоги не имеют категории.
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Рисунок 2.3. Качественная характеристика персонала

На рисунке 2.4. отображена диаграмма, показывающая уровень образования педагогических работников. Итак, 56% педагогических работников имеют высшее образование, 44% (в том числе мастера производственного обучения) имеют среднее образование.


Рисунок 2.4 Уровень образования педагогических работников
На рисунке 2.5. Изображена гистограмма, показывающая соотношение заработной платы и должностного оклада работников в Волховском многопрофильном техникуме по кварталам, материальное стимулирование работников происходит за счёт выполнения педагогическими работниками функциональных обязанностей и работ, предусмотренных трудовым договором.

Рисунок 2.4 Динамика заработной платы и стимулирующей выплаты
2.2. Анализ системы управления процессами обеспечения и стимулирования деловой карьеры в образовательном учреждении	

Управление деловой карьерой персонала - это процесс, проводимый организаций, который включает планирование, организацию, мотивацию и контроль служебного роста работника, учитывая его цели, потребности, возможности, способности, а также цели, потребности, возможности и социально-экономические условия организации.
Управление обеспечением и стимулированием деловой карьеры  осуществляется на основе технологии, которая представляет собой программно-целевую систему иерархических уровней теоретико-концептуальный; нормативно-правовой; программно-проектировочный; системно-планирующий; инструментально-технологический; оценочно-стимулирующий» и может быть применяться в управлении любым направлением образовательной организации.
Рассмотрим, каким образом проводится управление деловой карьерой в организации. 
Для планирования карьеры сотрудников  разработан оперативный план работы с персоналом  с учетом данных: 
· о постоянном составе сотрудников (имя, отчество, фамилия, место жительства, возраст, время поступления на работу и т. д.); 
· о структуре персонала (квалификационная, половозрастная, национальная структура; удельный вес инвалидов, удельный вес рабочих, служащих, квалифицированных рабочих и т. д.);
· о текучести кадров; 
· об отсутствии по болезни; 
· о продолжительности рабочего дня (полностью или частично занятые,  продолжительность отпусков);
· о зарплате сотрудников (структура зарплаты, дополнительная заработная плата, надбавки, оплата по тарифу и сверх тарифа);
· об услугах социального характера, предоставляемых государством (расходы на социальные нужды, выделяемые в соответствии с законами, тарифными договорами, добровольно).
Таблица 2.1
План работы с кадрами (фрагмент)

	№
	Содержание работы
	Срок исполнения
	Ответственные

	1
	Проведение кадрового мониторинга  
состава педагогического 
коллектива техникума
	сентябрь
	 Заместитель директора 

	2
	Проведение анкетирования персонала с целью изучения недостатков и проблем 
управленческой деятельности
	октябрь
	Заместитель директора

	3
	Проведение работы по подбору и
расстановке кадров добиться полного количественного и качественного соответствия кадрового состава и поддерживать это соответствие 

	постоянно
	Заведующие учебной частью площадок

	4
	Накопление данных о состоянии 
трудовой и исполнительской 
дисциплины работниками отделения
	постоянно
	Заведующие учебной частью площадок

	5
	Провести объективную оценку трудовой деятельности педагогов по занимаемым должностям, уровня его профессиональных знаний и навыков (периодическая аттестация);
	В течении года
	Заведующие учебной частью площадок

	6
	Провести  подготовку, переподготовку, повышение квалификации педагогов. 

	В течении года
	Заведующие учебной частью площадок

	7
	Материальное  стимулирование работников
	постоянно
	Заведующие учебной частью площадок

	8
	Решение вопросов 
социальной помощи персоналу
	постоянно
	Заместитель директора



Штатная численность работников определена в соответствии со штатными нормативами, утвержденными постановлением Правительства ЛО от 10 октября 2007 года № 262 и приказом комитета общего и профессионального образования ЛО от 21.12.2007 г. № 992 «О штатной численности работников ГОУ СПО». 
Если в течение года должна открыться какая-то вакансия, из кадрового резерва выбирают наиболее подходящего человека и начинают целенаправленно готовить его именно к этой должности. Процесс включает в себя обучение на рабочем месте, решение все более сложных задач, постепенную передачу функций и полномочий. Однако карьерограммы на сотрудников не составляются.
Также необходимо отметить, что в образовательном учреждении не формируется кадровый резерв.
Нормативно-правовой уровень обеспечивает правовое поле управления деловой карьерой. Это федеральные законы и подзаконные акты, которые регулируют её аспекты, прежде всего, распоряжение Правительства РФ от 31 декабря 2019 г. № 3273-р (ред. от 20 августа 2021 г.) «Об утверждении основных принципов национальной системы профессионального роста педагогических работников Российской Федерации, включая национальную систему учительского роста», Приказ Минтруда России от 12 апреля 2013 г. № 148н «Об утверждении уровней квалификаций в целях разработки проектов профессиональных стандартов, Устав Волховского многопрофильного техникума, Положение о вознаграждении (премировании) работников и студентов ГБПОУ ЛО ВМТ. На уровне техникума важна разработка локальных актов, регулирующих данный процесс, например, положение об управление карьерой педагогических работников.
Анализируя управление деловой карьерой сотрудников, в первую очередь следует отметить, что в ГБПОУ ЛО Волховский многопрофильный техникум  нет локального нормативного акта, регламентирующего данное направление кадровой работы. В Волховском многопрофильном техникуме  отсутствует индивидуальный план карьерного роста руководителей и специалистов, Положение об управлении карьерой.
Для оценки персонала на соответствие занимаемой должности в техникуме предусмотрено проведение аттестации, требования, и порядок которых регламентирован Положением о порядке аттестации педагогических работников, аттестуемых с целью подтверждения соответствия занимаемой должности. 
Процедура аттестационных процессов сопровождается информированием всех участников аттестации, через размещение нормативных документов, информационно-аналитических и методических материалов на сайте техникума.
При этом интервью с двумя сотрудниками ГБПОУ ЛО Волховский многопрофильный техникум, получивших карьерное продвижение в течение 2022-2023 года (педагог переведен на должность  заведующей отделения и второй педагог переведен на должность педагога-организатора) частично подтвердили выше сказанное. 
Изначально их попросили оценить, ожидали ли они, что получат карьерный рост. Оба сотрудника ответили на данный вопрос отрицательно. Сотрудников попросили уточнить, в конкурсе на замещение вакантных должностей участвовали только они или/и другие кандидаты и оба  опрашиваемых сотрудника ответили, что кроме них участвовали и другие кандидаты, претендующие на замещение вакантных должностей. 
Чтобы карьера в образовании оказалась успешной, современному педагогу недостаточно уметь хорошо преподавать свой предмет – ему необходимо осваивать новые позиции и типы работ, выходящие за рамки класса, и пытаться совмещать разные формы профессиональной активности. Это и исследования, и разработки, и менеджмент, и индивидуальное сопровождение, и работа с детьми, имеющими особые потребности, и с одаренными детьми, и менторство (т.е. работа с другими учителями).
Освоение второй, третьей (а иногда и четвертой) специальности дает современному учителю шанс повысить свою конкурентоспособность, работать многопланово и в различных организациях, соответствовать вызовам времени.
Целью повышения квалификации является обновление теоретических и практических знаний педагогических работников в связи с повышением требований к уровню их квалификации и необходимостью освоения современных методов обучения.
Внутри техникума также предусмотрены разнообразные формы повышения квалификации по содержанию, целям и контингенту слушателей, это:
· методическая комиссия, ориентированная на подготовку всех педагогов техникума, изучение новых образовательных технологий, знакомство с достижениями педагогической науки (российской и зарубежной); 
· практико-ориентированные семинары по внедрению педагогических инноваций; - педагогические чтения (проводятся в виде лекций, семинаров, дискуссий, «круглых столов», научно-практических конференций и пр.) с обязательным приглашением специалистов по тематике чтений (на пример  Педагогические чтения: 11.01.2024 «Совершенствование системы наставничества в профессиональной образовательной организации на основе проектного управления»);
· тематические заседания методических и цикловых комиссий; 
· система взаимопосещений занятий, как форма обмена опытом среди преподавателей; 
· самообразование, как форма повышения квалификации преподавателей, заинтересованных в совершенствовании своих профессионально значимых качествах.
В 2023 году плановое повышение квалификации прошли 29 человек. Прошли курсы  в Центре опережающей профессиональной подготовки «Профстандарт» - 53 человека.
Главными факторами улучшения качества подготовки специалистов в ГБПОУ ЛО ВМТ  являются совершенствование организации методической работы в образовательном учреждении и активизация деятельности внутри техникумовских форм повышения квалификации педагогов.
Одной из важнейших форм методической деятельности коллектива является работа над единой методической темой образовательного учреждения на 2024 год «Интеграционный процесс с работодателями как условие подготовки квалифицированных рабочих, служащих и специалистов среднего звена, востребованных на региональном рынке труда», которая охватывает все структурные элементы образовательного процесса: работу педагогического совета, научнометодического совета, предметно-цикловых комиссий. 
Кроме этого начинающие преподаватели посещают занятия опытных педагогов, с целью повышения методической, интеллектуальной культуры, ознакомления с системой деятельности педагогов-новаторов. Наставничество в ГБПОУ ЛО ВМТ является важной составляющей частью повышения квалификации педагогических кадров и позволяет адаптировать нового сотрудника к условиям работы, к коллективу. Наставничество в техникуме проводится по конкретной программе, наставники составляют план работы с начинающими преподавателями и отчет о результатах проделанной работы. Данный вид повышения квалификации позволяет улучшить психологический климат в коллективе и решить вопросы по сохранению кадров в техникуме.
Открытые уроки проводятся с целью распространения передового педагогического опыта преподавателя, как для начинающих преподавателей, так и для преподавателей с опытом работы.
Поддержка и развитие профессионального потенциала педагогических кадров, эффективность управления ОУ осуществлялась в 2022-2023 учебном году через: 
· систему поощрения за инновационный подход в профессиональной деятельности на основании положения о стимулировании;
· денежное вознаграждение за классное руководство;
· систематическую подготовку в  «ЛОИРО». 
Выплата стимулирующих надбавок в 2023 году осуществлялась по квартально в соответствии с решением экспертной комиссии по распределению надтарифного фонда оплаты труда.
С целью изучения карьерных потребностей сотрудников ГБПОУ ЛО ВМТ проведен опрос, в котором приняло участие 34 человека по  вопросам оценки микроклимата в коллективе, условий  для должностного и профессионального продвижения и карьерного роста. 
По результатам опроса выявлено, что преимущественная часть персонала с уверенностью смотрит в будущее, в целом в коллективе царит дружеская и доброжелательная обстановка. В развитии карьеры сотрудниками движет желание решить свои материальные проблемы и гарантия рабочего места.
Результаты анализа системы управления деловой карьерой в организации позволил сделать следующие выводы: преподаватели имеют хорошее знание предмета, творческое отношение к работе, стремление к новому в методике и психологии обучения, желание расти и развиваться в новом качестве и в ногу со временем.
Можно отметить, что обязательным моментом в управлении деловой карьерой является регулярное поддерживание обратной связи – успешно ли движется сотрудник в заданном направлении, чего ему еще не хватает, как он себя чувствует. Если что-то идет не так, ситуация корректируется своевременно.
Политика кадрового потенциала, проводимая в ГБПОУ ЛО ВМТ, преследует цель: повышение профессионального уровня работников с ориентацией на достижение повышения качества образовательных услуг. 
Выявлены следующие проблемы:
· отсутствует локальный нормативный акт в сфере управления карьерой работников;
· отсутствует индивидуальный план карьерного роста руководителей и специалистов;
· на сотрудников не составляются карьерограммы.
А также необходимо совершенствовать систему: 
· моральных и материальных стимулов для сохранения в техникуме лучших педагогов и постоянного повышения их квалификации, а также для пополнения новым поколением преподавателей, в том числе не обязательно с педагогическим образованием, любящих и умеющих работать со студентами; 
· подготовки, переподготовки и повышения квалификации педагогических кадров. 
В этом направлении в организации есть позитивные сдвиги: за последние три года 8 молодых педагога пришли и успешно работают сегодня в техникуме.



2.3. Пути совершенствования  системы стимулирования и обеспечения деловой карьеры в образовательном учреждении 

Цели управления карьерой персонала в рамках реализации кадровой политики Волховского многопрофильного техникума  заключаются в следующем: 
· формирование и развитие профессионального потенциала, как каждого сотрудника, так и всей организации в целом;
· организация нацелена на обеспечение преемственности профессионального опыта и культуры;
· организация выступает за достижение взаимопонимания со своими сотрудниками по вопросам их развития и продвижения; 
· организация создает благоприятные условия для развития и продвижения персонала в рамках организационного пространства.
При этом, как указано в параграфе 2.2., при анализе системы управлении деловой карьерой в ГБПОУ ЛО Волховского многопрофильного техникума были выявлены следующие проблемы: 
· отсутствует локальный нормативный акт в сфере управления карьерой работников;
· отсутствует индивидуальный план карьерного роста руководителей и специалистов;
· на сотрудников не составляются карьерограммы.
Одним из продуктивных предложений предлагаем считать разработку положения об управлении карьерой, где  необходимо разработать  7 разделов, а именно:
1. Общие положения. 
2. Принципы управления деловой карьерой работников.
3. Порядок прохождения бесед по карьере с работниками.
4. Порядок организации наставничества над сотрудниками.
5. Порядок разработки индивидуального плана развития работника.
6. Порядок формирования и развития кадрового резерва. 
7. Распределение обязанностей и ответственности за работу по внедрению системы управления деловой карьерой.
Положение должно обеспечить  плановость и организованность в работе по персоналу в вопросах управления деловой карьерой.
Индивидуальный план карьерного роста персонала – это перечень мероприятий, с целью повышения эффективности работы сотрудника и его профессиональный рост.
Это план составляется с учетом потребностей как учреждения, так и работника и демонстрирует предполагаемые этапы карьерного роста. Необходимо включить в индивидуальный план развития следующий перечень развивающих мероприятий:
· обучение;
· участие в проектах, где сотрудник может получить ценный опыт;
· ротацию персонала;
· наставничество;
· стажировки;
· выполнение дополнительных задач, ролей, поручений.
Индивидуальный план развития является еще и элементом нематериальной мотивации, повышает лояльность и качество выполняемой работы.
Пример индивидуального плана преподавателя  представлен в Приложении 6.
Карьерограмма представляет собой инструмент управления деловой карьерой, графическое описание того, что должно происходить или происходит с людьми на различных этапах карьеры. Это формализованное представление о том, какой путь должен пройти специалист для того, чтобы получить необходимые знания и овладеть нужными навыками для эффективной работы на конкретном месте.
Карьерограмма отражает должностное продвижение, процесс повышения образовательного уровня, а также может представлять несколько путей достижения предполагаемой должности.
Реализация мероприятий по совершенствованию управления деловой карьерой сотрудников позволит не только ликвидировать выявленные проблемы, но и обеспечит эффективность деятельности организации на несколько лет вперед.
Также для стимулирования карьерного роста  необходимо провести меры по активизации кадров, в частности, по формированию мотивации педагогов. Ведь одной из подзадач кадровой политики является выбор наиболее действенных методов мотивации персонала.
Для этого  можно рассмотреть занесение на Доску почета является формой поощрения работников за вклад в эффективную работу и развитие Волховского многопрофильного техникума, образцовое выполнение педагогических обязанностей, продолжительный и безупречный труд, новаторство и другие достижения в работе. 
[bookmark: _Toc156323245]Занесение на Доску почета осуществляется ежегодно 31 декабря, сроком на один год. На Доску почета помещаются цветные фотографии размером 20х30 см с указанием под ними фамилии, имени, отчества, должности (или звания).
Для улучшение морально-психологического климата в коллективе необходимо обеспечить административную поддержку в целях активизации проведения корпоративных мероприятий творческого характера (творческих конкурсов ученических коллективов во главе с классными руководителями, викторин, спортивных и туристических мероприятий, праздников с участием всего коллектива школы).
Ввести ежегодный пересмотр положения о материальном стимулировании работников для учёта изменений потребностей персонала, необходимости стимулирования того или иного вида деятельности с целью его усиления.
Рассмотреть возможность привлечения предприятий  РЖД применение стимулирующих выплат, премирования и доплат работников активно участвующих во взаимодействии с предприятиями РЖД.
Реализация мероприятий по совершенствованию системы управления деловой карьерой персонала обеспечить эффективность деятельности организации на несколько лет вперед.
Социальный эффект мероприятий по совершенствованию системы управления карьерой персонала организации можно выразить следующими показателями:
· для потенциальных сотрудников - создание для Волховского многопрофильного техникума образа привлекательного работодателя; 
· для потребителей образовательных услуг - создание образа стабильного и надежного образовательного учреждения;
· для персонала - благоприятный социально-психологический климат в коллективе; 
· снижение показателей текучести кадров; 
· стабильность кадрового состава.







ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Результаты исследования по теме «Стимулирование и обеспечение деловой карьеры персонала  образовательного учреждения» в полной мере подтвердили его актуальность.
Результативность любого процесса зависит от того, насколько развит и реализован трудовой потенциал человека. Таким образом, повышение формирования эффективной команды работников, даже в образовательной организации - не только средство и условие развития общественного производства, но и приоритетная цель качественного улучшения современной экономики. 
Управление карьерой персонала - это комплекс мероприятий, проводимых кадровой службой организаций, по планированию, организации, мотивации и контролю служебного роста работника, исходя из его целей, потребностей, возможностей, способностей и склонностей, а также исходя из целей, потребностей, возможностей и социально-экономических условий организации.
Первая глава настоящей работы посвящена результатам теоретического исследования проблемы стимулирования и обеспечения деловой карьеры персонала образовательного учреждения. В работе определены и систематизированы основные понятия в сфере карьеры как социально-экономической категории, деловой карьеры образовательного учреждения. Особое внимание уделено изучению способов стимулирования и обеспечения деловой карьеры в образовательном учреждении.
Во второй главе представлены результаты практического исследования проблемы, которое проводилось на базе ГБПОУ ЛО  «Волховский многопрофильный техникум». Представлены организационно-правовая характеристика организации с позиции темы исследования, а также результаты анализа  системы стимулирования и обеспечения деловой карьеры в ГБПОУ ЛО  «Волховский многопрофильный техникум».
В ГБПОУ ЛО Волховского многопрофильного  техникума  существуют следующие подсистемы: набор и увольнение персонала (функционирует полностью), адаптация персонала (проводится в полном объеме), обучение и развитие персонала (делается акцент на обучение персонала), мотивация и вознаграждение персонала (регламентируется и выполняется в соответствии с нормативными  документами), организация деятельности работников (проводится  постоянный мониторинг выполнения требований данной подсистемы),  оценка и аттестация кадров (выполняется в полном объеме в соответствии с  нормативными документами).
С учётом полученных практических знаний и результатов анализа системы, особенно – её слабых сторон, был разработан перечень рекомендаций по совершенствованию системы стимулирования и обеспечения деловой карьеры персонала образовательного учреждения на современном этапе решения проблемы в образовательном учреждении. 
К ним, прежде всего, следует отнести нормативно-правовое обеспечение (например, разработка положения), программно-плановое обеспечение (например, индивидуальный план развития работника), мотивационно-стимулирующее обеспечение (например, разработка инновационных методов стимулирования и мотивации работников). Определение продуктивных способов стимулирования и обеспечения деловой карьеры персонала образовательного учреждения было целью и стало главным результатом исследования.
Таким образом, задачи исследования выполнены, цель достигнута.
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1

	Профессиональное образование
	Количество обучающихся (очная, очно- заочная (вечерняя), заочная формы обучения)
	Количество обучающихся, завершающих обучение в текущем учебном году (очная, очно- заочная (вечерняя), заочная формы
обучения)

	№ п/п
	Коды профессий, специаль ностей
и направ лений подготов ки
	Наименован ия профессий, специальнос тей
и направлен ий подготовки 9
	Уровень подготовк и
	Норматив ный срок освоения образоват ельной программ ы
	Присваиваем ые
по професси ям, специальнос тям
и направлен иям подготовки квалификаци и
	
	
	
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	
	5
	
	
	
	
	
	

	1.
	08.01.26
	Мастер по ремонту и обслуживанию инженерных систем жилищнокоммунальн о  го хозяйства
	базовый
	2 года 10 месяцев
	Слесарь- сантехник; Электромонт ажник по освещению и осветительн ым сетям.
	22
	-
	-
	17
	-
	-

	2.
	08.02.01
	Строительст во и эксплуатаци я зданий и сооружений
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник
	48
	-
	40
	23
	-
	20

	3.
	08.02.05
	Строительст во и эксплуатаци я автомобильных дорог и аэродромов
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник
	76
	-
	40
	25
	-
	20

	4.
	08.02.09
	Монтаж, наладка и эксплуатаци я электрообор удования промышлен ных и гражданских зданий
	Базовый
углубленн ый
	3 года 10 месяцев


4 года 10 месяцев
	Техник




Старший техник
	116
	-
	48
	19
	-
	20

	5.
	09.02.05
	Прикладная информатик а (по отраслям)
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник- программист
	52
	-
	-
	-
	-
	-

	6.
	09.02.07
	Информацио нные системы и программир ование
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Администра тор баз данных;
Специалист по тестировани ю в области информацио нных технологий;
Программис т;
Технический писатель;
Специалист по информацио нным системам;
Специалист по информацио нным ресурсам;
Разработчик веб и мультимеди йных приложений.
	51
	-
	-
	24
	-
	-



	7.
	15.01.05
	Сварщик ручной и частично механизиров анной сварки (наплавки)
	базовый
	2 года 10 месяцев
	Сварщик ручной дуговой сварки плавящимс я покрытым электродом
; Сварщик частично механизиро ванной сварки плавлением
;Сварщик ручной дуговой сварки неплавящи мся электродом в защитном газе.
	101
	-
	-
	17
	-
	-

	8.
	15.02.01
	Монтаж и техническая эксплуатаци я промышленного оборудовани я (по отраслям)
	Базовый
углубленн ый
	3 3 года 10 месяцев
4 
	Техник- механик
Старший техник- механик
	73
	-
	18
	10
	-
	-

	9.
	15.02.12
	Монтаж, техническое обслуживание и ремонт промышленного оборудовани я (по отраслям)
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник- механик
	25
	-
	16
	-
	-
	-

	10.
	13.02.07
	Электроснаб жение (по отраслям)
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник
	53
	-
	-
	-
	-
	-

	11.
	18.02.03
	Химическая технология неорганичес ких веществ
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник- технолог
	86
	-
	57
	15
	-
	-



	12.
	21.02.05
	Земельно- имуществен ные отношения
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Специалис т по земельно- имуществе нным отношения м
	25
	-
	-
	-
	-
	-

	13.
	23.01.09
	Машинист локомотива
	базовый
	2 года 10 месяцев
	Слесарь по ремонту подвижног о состава; Помощник машиниста электровоз а
	27
	-
	-
	-
	-
	-

	14.
	23.01.10
	Слесарь по обслуживан ию и ремонту подвижного состава
	базовый
	2 года 10 месяцев
	Слесарь по осмотру и ремонту локомотив ов на пунктах техническо го обслужива ния; Слесарь по ремонту подвижног о состава
	47
	-
	-
	24
	-
	-

	15.
	23.01.17
	Мастер по ремонту и обслуживан ию автомобилей
	базовый
	2 года 10 месяцев
	Слесарь по ремонту автомобиле й; Водитель автомобиля
	108
	-
	-
	38
	-
	-

	16.
	23.02.01
	Организация перевозок и управление на транспорте (по видам)
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник
	78
	-
	71
	-
	-
	20

	17.
	23.02.03
	Техническое обслуживан ие и ремонт автомобильн ого транспорта
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник
	19
	-
	1
	18
	-
	1

	18.
	23.02.04
	Техническая эксплуатация подъемно- транспортны х, строительны х, дорожных машин и оборудовани я (по отраслям)"
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник
	97
	-
	20
	22
	-
	-



	19.
	23.02.06
	Техническая эксплуатаци я подвижного состава железных дорог
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Техник
	121
	-
	45
	42
	-
	25

	20.
	23.02.07
	Техническое обслуживан ие и ремонт двигателей, систем и
агрегатов автомобилей
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Специалис т
	82
	-
	-
	-
	-
	-

	21.
	38.02.01
	Экономика и бухгалтерский учет (по отраслям)
	базовый
	2 года 10 месяцев
	Бухгалтер
Бухгалтер специалист по налогообло жениям
	25
	-
	23
	-
	-
	

	22.
	38.02.03
	Операционн ая деятельность в логистике
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Операцион ный логист
	85
	-
	-
	25
	-
	

	23.
	40.02.02
	Правоохран ительная деятельность
	базовый
	3 года 6 месяцев
	Юрист
	80
	-
	65
	19
	-
	27

	24.
	43.02.06
	Сервис на транспорте (по видам транспорта)
	базовый
	3 года 10 месяцев
	Специалис т по сервису на транспорте
	49
	-
	-
	23
	-
	-

	
	Итого:
	
	
	
	
	1546
	
	444
	361
	
	143
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Рисунок 2 - Структурно-функциональная модель управления техникумом
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Таблица 1. Межуровневые коэффициенты по должностям рабочих
	ПКГ, КУ, должности, не включенные в ПКГ
	
Должности
	
Межуровневый Коэффициент

	1
	
	2
	3

	ПКГ «Общеотраслевые про- фессии рабочих первого уровня»
	1-й КУ
	· гардеробщик
· дворник
· сторож (вахтер)
· уборщик служебн. помещен.
· кастелянша
· кладовщик
	


1,05

	
ПКГ «Общеотраслевые про- фессии рабочих второго уровня»
	
4-й КУ
	· рабочий по комплексному обслуживанию и ремонту зданий
· водитель автобуса
	

1,80

	
Межуровневые коэффициенты по общеотраслевым должностям руководителей, специалистов и служащих

	

ПКГ «Общеотраслевые должности служащих первого уровня»
	

1-й КУ
	
· дежурный по общежитию
· паспортист
· кассир
· комендант
	

1,20

	ПКГ «Общеотраслевые
должности служащих второ- го уровня»
	1-й
КУ
	- секретарь руководителя
	1,30

	
	2-й КУ
	· заведующий архивом
· заведующий канцелярией
· заведующий камерой хранения
	1,55

	
	3-й КУ
	- заведующий общежитием
	1,70

	
	4-й КУ
	- механик
	1,75

	ПКГ «Общеотраслевые должности служащих третьего уровня»
	1-й
КУ
	· бухгалтер
· инженер по ТСО и ВТ
· специалист по охране труда
· экономист
· специалист по закупкам
· специалист по кадрам
	

1,95

	ПКГ «Общеотраслевые должности служащих четвертого уровня»
	1-й
КУ
	
- начальник отдела кадров
	
3,0

	ПКГ должностей работников учебно-
вспомогательного персонала первого уровня
	1-й КУ
	
- секретарь учебной части
	
1,25

	ПКГ должностей работников учебно-
вспомогательного персонала второго уровня
	2-й КУ
	· диспетчер образовательного учреждения:
· с высшим образованием
· без высшего образования
	
1,55
1,40

	ПКГ должностей
педагогических работников
	2-й КУ
	· педагог-организатор
· социальный педагог:
· с высшим образованием
· без высшего образования
	
1,80
1,50

	
	3-й КУ
	· воспитатель
· мастер производственного обучения
· инструктор по вождению
· методист
· педагог-психолог:
· с высшим образованием
· без высшего образования
	





1,90
1,60

	
	4-й КУ
	· педагог-библиотекарь
· преподаватель-организатор ОБЖ
· руководитель физического воспитания:
· с высшим образованием
· без высшего образования
	


2,0
1,7

	ПГК должностей руководителей структурных подразделений
	1-й КУ
	
	

	
	2-й КУ
	· заведующий учебной частью отделения
· заведующий учебной частью очного обучения
· заведующий учебной частью заочного обучения
· заведующий производственной практикой
· заведующий ИБЦ
· заведующий учебного хозяйства
· заведующий отделением (Сясьстрой)
	


3,0



К должностным окладам (окладам, ставкам заработной платы) работников (за исключением руководителя, заместителей руководителя, главного бухгалтера) применяются повышающий коэффициент специфики территории и повышающий коэффициент уровня квалификации, значения которых определяются в соответствии с Положением о системах оплаты труда в государственных учреждениях Ленинградской области по видам экономической деятельности, утвержденным Постановлением Правительства Ленинградской области от 30.04.2020 г. № 262.
Надбавка за квалификационную категорию, классность устанавливается для педагогических работников в следующих размерах:
· высшая категория - 0,3
· первая категория - 0,2
· вторая категория - 0,1
Надбавка применяется со дня принятия соответствующего решения атте стационной комиссии.
Надбавка за почетные, отраслевые, спортивные звания устанавливается при условии соответствия занимаемой должности и вида экономической деятельности учреждения присвоенному званию, если иное не установлено законодательством Российской Федерации и (или) Положением о системах оплаты труда в государственных учреждениях Ленинградской области по видам экономической деятельности, утвержденным Постановлением Правительства Ленинградской области от 30.04.2020 г. № 262, в следующих размерах:
· почетное звание «Народный», «Заслуженный» - 0,3
· звание «Почетный учитель Ленинградской области» - 0,2
· отраслевые (ведомственные) звания - 0,1
Стимулирующие выплаты работникам устанавливаются из следующего перечня выплат:
а) премиальные выплаты по итогам работы;
б) стимулирующая надбавка по итогам работы;
в) премиальные выплаты за выполнение особо важных (срочных) работ; г) профессиональная стимулирующая надбавка;
д) премиальные выплаты к значимым датам (событиям).
Стимулирующая надбавка по итогам работы устанавливается на квартал
· в случае определения размера надбавки по итогам работы за отчетный квартал, семестр и (или) на год (учебный год) - в случае определения размера надбавки по итогам работы за календарный год (учебный год), и (или) до наступления определенных событий - в случае определения размера надбавки по итогам проведения определенных мероприятий (в том числе соревнований).
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Таблица 2. Размер компенсационных выплат за выполнение отдельных дополнительных обязанностей, работ 
	№ п/п
	Категория работников, виды работ (обязанностей)
	Выплата

	1
	Преподаватели и мастерам производственного обучения профессиональных образовательных организаций и образовательных организаций высшего образования, реализующих программы среднего профессионального образования, за
организацию воспитательной работы в конкретной группе
	


4 ООО руб.

	2
	Преподавателям за проверку письменных работ обучающихся:
· по русскому языку
· по математике
· черчению, ин. языку, инженерной графике
	

20% РДО
15% РД
10% РД

	3
	Преподавателям, мастерам производственного обучения, методистам профессиональных образовательных организаций за руководство предметной цикловой комиссией
	
15% РДО

	4
	Педагогическим работникам за заведование
кабинетом, учебной мастерской, лабораторией или учебноопытным участком (при наличии
материальной ответственности)
	

10% РДО



РДО - размер должностного оклада (оклада, ставки заработной платы), установ- ленный по соответствующей должности с высшим образованием, без учета повы- шающих коэффициентов к должностному окладу (окладу, ставке заработной платы).
Ставка - фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда определенной сложности (квалификации) за единицу времени без учета ком- пенсационных, стимулирующих и социальных выплат.
При определении размеров выплат стимулирующего характера учитываются:
- интенсивность, напряженность работы;
- успешное и добросовестное исполнение работником своих 
обязанностей в соответствующем периоде;
- инициатива, творчество и применение в работе современных форм и  методов организации труда;
- высокие результаты работы;
- выполнение порученной работы, связанной с обеспечением рабочего процесса;
- участие в выполнении особо важных работ и мероприятий.
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Таблица 3. Критерии эффективности деятельности преподавателей для установления стимулирующих выплат
	
	критерии
	
	баллы

	*максимальное количество баллов за раздел 1 не может превышать 34 балла

	1.
	Уровень
	1.1.Обобщение педагогического опыта,
	

	
	квалификации
	результативность участия преподавателей в
	

	
	педагогических
	олимпиадах, научно-практических
	

	
	работников
	конференциях, исследовательской
	

	
	
	деятельности, в профессиональных
	

	
	
	конкурсах, в спортивных соревнованиях
	

	
	
	а) Призовые места (очно)
	5-7-10

	
	
	б) Участие (очно)
	3

	
	
	в) дистанционно
	2

	
	
	г) проведение открытого урока
	7

	
	
	1.2.Тематические выступления в техникуме
	

	
	
	на
	

	
	
	педсоветах,
	5

	
	
	семинарах
	3

	
	
	заседаниях ЦК
	1

	
	
	1.3.Публикации:
	

	
	
	Сборник печатных изданий
	4

	
	
	СМИ
	3

	
	
	сайт
	1

	
	
	1.4.Подготовка	студента	к	участию	в
	

	
	
	олимпиадах,	научно-практических
	

	
	
	конференциях,	исследовательской
	

	
	
	деятельности,	в	профессиональных
	

	
	
	конкурсах, в спортивных соревнованиях
	

	
	
	а) Призовые места (очно)
	5-7-10

	
	
	б) Участие (очно)
	3

	
	
	в) Дистанционно
	2

	
	
	1.5.Организация внеклассной работы по
	5

	
	
	преподаваемой дисциплине, модулю
	

	*максимальное количество баллов за раздел 2 не может превышать 12 баллов

	2.
	Сетевая и(или)
	2.1Использование современных
	5

	
	дистанционная
	образовательных и дистанционных
	

	
	форма
	технологий, интерактивных форм в
	

	
	реализации
	образовательном процессе, в
	

	
	программ
	организационной и методической работе в
	

	
	
	сетевой и дистанциоггой формах реализации
	

	
	
	программы
	

	
	
	2.2.Эффективное использование
	5

	
	
	материальной базы в учебном процессе
	

	
	
	2.3.Проверка	контрольных	и самостоятельных работ по дисциплинам и
ПМ (кроме математики и русского языка)
	2

	*максимальное количество баллов за раздел 3 не может превышать 13 баллов

	3.
	Методическая работа
	3.1Разработка новых рабочих программ, учебно-методических комплексов по дисциплине, профессиональному модулю, практической подготовке, контрольно- оценочных средств, электронных учебников
(с внешней экспертизой).
	

8

	
	
	3.2корректировка рабочих программ, учебно-методических комплексов по дисциплине, профессиональному модулю, практической подготовке, контрольно-
оценочных средств
	2

	
	
	3.3.	Самообразование	и	передача	опыта (наставничество,	взаимопосещение	(с
оформлением анализа урока, стажировка)
	3

	*максимальное количество баллов за раздел 4 не может превышать 23 балла

	4
	Выполнение
количественных и качественных показателей
	4.1.За успеваемость студентов по предмету (своевременный выход на промежуточную
аттестацию)
	

	
	
	100-85%
	9

	
	
	50-84%
	5

	
	
	49% и ниже
	0

	
	
	4.2Качество знаний студентов по результатам промежуточной и итоговой государственной аттестации:
-промежуточная аттестация
	

	
	
	60% и выше
	9

	
	
	36-59%
	5

	
	
	35% - 20%
	2

	
	
	4.3.Работа	с	отстающими	обучающимися
(по маршрутным листам, индивидуальному плану)
	5

	5
	Участие в профориентационной работе
	6

	6
	Проведение работы по качественному и своевременному оформлению документооборота учебного процесса (журналы учебных занятий, ведомости, годовой отчет, журналы
классного руководства, зачетные книжки)
	6

	7.
	Преданность ОУ
	

	
	Свыше 10 лет
	6

	
	От 5-10 лет
	3



Также используются следующие формы морального стимулирования
- объявление благодарности (в устной форме; в письменной форме - занесении записи благодарности в Трудовую книжку;
- награждение почетной грамотой на уровне учреждения;
· за особые трудовые заслуги на работника предоставляется ходатайство в вышестоящие органы управления образованием о поощрении, награждении наградами различного вида регионального, федерального уровня – Государственными наградами Российской Федерации, отраслевыми наградами МО РФ.
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Индивидуальный план
профессионального роста преподавателя   
Государственного бюджетного профессионального образовательного учреждения   «Волховского многопрофильного техникума»  
 Чеботаревой В.О.
 
Стаж:  общий 3 года, педагогический 3 года.
Курсы повышения квалификации:  «Основы бережливого производства» сертификат № К-0000207952/2023. На данный момент является студенткой 2 курса Волховского  филиала  РГПУ им. А.И. Герцена  заочное бучение специальность                               44.03.01–Педагогическое образование профиль Экономическое образование, 2 курса  Университет Синергия специальность 45.03.02 Бакалавриат  Лингвистика английский язык.
Методическая тема:
Повышение профессиональной компетентности, формирование мотивации к самообразованию и самовоспитанию.
Актуальность  темы: 
Совершенствование качества обучения и воспитания напрямую зависит от уровня подготовки педагогов.  Неоспоримо, что этот уровень должен постоянно расти, и в этом случае эффективность различных курсов повышения квалификации, семинаров и конференций   невелика без процесса самообразования преподавателя и обучающихся.
Самообразование - есть потребность творческого и ответственного человека любой профессии, тем более для профессий с повышенной моральной и социальной ответственностью, каковой является профессия учителя.
Цель:
Повышение  профессиональной  компетентности, повышение  эффективности учебно-воспитательного процесса.
Задачи:
- планирование учебно-воспитательный процесс по основам финансовой грамотности, основ бережливого производства;
-  применение профессионально-педагогические знания в решении конкретных учебных и воспитательных задач с учетом возрастных, индивидуальных, социально-психологических особенностей учащихся;
-  формирование интереса учащихся к занятиям;
- организация учебно-воспитательной работы с учащимися на уровне современных психолого-педагогических, медико-биологических, дидактических и методических требований;
- выбор и  применение методов, средств и организационных форм учебной, воспитательной, и других видов деятельности учащихся в соответствии с решаемыми задачами;
- формирование знаний, умений и навыков.
- установка педагогически целесообразных взаимоотношений с учащимися, преподавателями, администрацией учебного заведения;
- учет и оценку результатов   работы  с целью определения новых задач;
- аргументация социальной и личностной значимости избранного вида деятельности.
 



 
	Основные направления
	Действия и мероприятия
	Год

	Профессиональное
	1. Знакомство  с современными исследованиями учёных в области преподавания предмета.
	
2023-2024

	
	2. Изучение новых примерных программ, концепции обучения и их оценки.
	2023-2024

	
	3. Изучение литературы по преподаваемым предметам
	2023-2024

	
	4. Повышение квалификации на курсах 
	2023-2024

	
	5.  Участие в  научно-практических конференциях, конкурсах, олимпиадах, фестивалях различных уровней
	2023-2024

	
	6. Посещение  уроков коллег и участие в обмене опытом 
	2023-2024

	
	7. Проведение  самоанализа своей профессиональной деятельности
	2023-2024

	
	8. Повышение уровня своей эрудиции, правовой и общей культуры при знакомстве с нормативно-правовыми документами
	2023-2024

	
	9. Проведение открытых уроков для анализа со стороны своих коллег 
	2023-2024

	
	10. Организация   внеклассной деятельности по предмету
	2023-2024

	
	11. Участие в  семинарах, конференциях, организованных на разных уровнях 
	2023-2024

	
	12. Подготовка участников интеллектуальных конференций, олимпиад, руководство научно-исследовательской работой студентов.
	2023-2024

	Методическое
	1. Ознакомление с новыми педагогическими технологиями, формами обучения через предметные издания Среднее профессиональное образование 
	2023-2024

	
	2. Изучение опыта коллег по организации различных форм уроков 
	2023-2024

	
	3.Посещение библиотеки, изучение научно-методической и учебной литературы
	2023-2024

	
	4. Проведение мастер-классов для коллег по работе 
	2023-2024

	
	5. Разработка разных форм проведения занятий, внеклассных мероприятий
	2023-2024

	ИКТ
	1.Прохождение курсов работы на компьютере для получения  уровня «Продвинутый пользователь».
	2023-2024

	
	2.Обзор в Интернете информации по преподаваемому предмету
	2023-2024


 
 Предполагаемый результат:
1.     Повышение качества преподаваемого предмета (средний балл по предмету не ниже 4,7; отсутствие неуспевающих студентов)
2.     Разработка учебно-методических комплектов  по преподаваемым предметам.
3.     Доклады, выступления, статьи.
4.     Разработка дидактических материалов.
5.     Повышение уровня проведения уроков (занятий) с использованием инновационных технологий.
6.     Создание комплектов педагогических разработок уроков и внеклассных мероприятий.
7.     Совершенствование персонального электронного сайта учителя.
8.     Участие в научных конференциях различных уровней, руководство научно-исследовательской работой студентов.
9.     Практическая реализация экспериментальной и инновационной деятельности в соответствии с методической темой и задачами педагогической деятельности.
10.  Транслирование собственного педагогического опыта на мероприятиях различного уровня (в том числе федерального и международного).
11.  Обмен опытом в освоении профессиональных компетенций между студентами.
Продажи	штатные преподаватели	внутренне совмещение	м/о	95	8	6	Продажи	до 25 лет	до 30 лет	до 40 лет	до 55 лет	5	13	33	58	Столбец1	высшее	среднее	0.56000000000000005	0.44	1 квартал	Заработная плата	Стимулирующая выплата	7200	1800	2 квартал	Заработная плата	Стимулирующая выплата	7560	1890	3 квартал	Заработная плата	Стимулирующая выплата	7920	2600	4 квартал	Заработная плата	Стимулирующая выплата	7900	3750	image2.png
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