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Раздел 1. Паспорт программы 

Наименование 

программы 
«Развитие кадрового потенциала  

Г(О)Б ПОУ «Задонский политехнический техникум»   

 

Разработчик и 

исполнитель программы 

Директор техникума В.В. Дорохин 

Цель программы Своевременное обеспечение техникума персоналом требуемого качества и в 

необходимой численности. 

Задачи программы 

 
1. Подготовка практико-ориентированных рабочих и специалистов по 

социально значимым профессиям и специальностям, 

востребованным на региональном рынке труда, на основе 

эффективности использования кадрового потенциала; 

2. обеспечение условий реализации предусмотренных трудовым 

законодательством прав и обязанностей граждан; 

3. рациональное использование кадрового потенциала; 

4. формирование и поддержание эффективной работы трудового 

коллектива 

Срок реализации 

программы 

2017 – 2020 годы 

Ожидаемые результаты Программа способствует развитию кадровых условий: снижению текучести, 

удовлетворение потребности в профессиональных кадрах, повышению 

социального уровня работников образования, стимулирования труда 

педагога от качества предоставляемых услуг. 

Реализация программы позволит: 

- создать условия для увеличения притока молодых специалистов; 

- оптимизировать возрастной состав педагогических кадров; 

- создать условия для повышения профессионального мастерства и 

переподготовки работников образования; 

- иметь дополнительный уровень финансирования   работников по 

результатам индивидуального труда и результатам обучающихся; 

- усилить мотивацию работников к участию в конкурсах, семинарах, 

конференциях и др; 

- повысить динамику аттестации на высшую и первую категории. 

Механизм реализации 

программы 

 

 

 

 

 

 

 

С целью подготовки  квалифицированных педагогических кадров и 

обеспечения развития коллектива осуществляется сотрудничество с 

образовательными учреждениями: 

- ГАУ ДПО ЛО Институт развития образования; 

- Елецкий государственный университет им. И.А. Бунина; 

- Елецкий филиал АНО ВО «Российский новый университет»; 

- ГОБПОУ «Липецкий техникум городского хозяйства и отраслевых 

технологий» 
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Понятия и принципы Программа – это нормативно-управленческий документ, включающий 

качественно – количественный анализ состояния  и прогноз развития 

кадровой политики. 

Основными принципами Программы являются: 

 Стратегический подход (система управления персоналом  нацелена 

на реализацию стратегии развития образовательной организации; 

работа с персоналом осуществляется в соответствии с 

требованиями к формированию и поддержанию долгосрочного 

имиджа техникума как одной из образовательной организации); 

 Системность и целостность (все процессы системы управления 

персоналом взаимосвязаны и взаимозависимы); 

 Единство и прозрачность (принципы кадровой политики едины для 

всех работников техникума; информационная открытость о 

реализуемых проектах техникума, в т.ч. и кадровой политики); 

 Дифференцированный подход (каждой категории персонала 

соответствуют  специфические методы работы с персоналом, в 

отдельных случаях – индивидуальный подход); 

 Партнёрство (администрация изучает и целенаправленно 

формирует мнение трудового коллектива по ключевым 

направлениям работы с персоналом); 

 Проактивность и гибкость (организация и проведение  

мониторинга внешней и внутренней среды, влияющей на процессы 

управления коллективом); 

 Умеренная открытость (степень открытости сведений о формах и 

методах работы с персоналом в рамках действующей кадровой 

политики определяется полномочиями доступа); 

 Соблюдение законодательства (легитимнось, законность) 

(взаимоотношения с коллективом строятся на основании 

соблюдения законодательства и легитимности) 
Управление Организация выполнения Программы и контроль  хода её реализации 

осуществляется Педагогическим советом и Советом техникума.  

Контроль       Не реже одного раза в год ответственные должны предоставлять 

информацию о ходе выполнения Программы. По необходимости 

заслушивает исполнителей по различным направлениям Программы на 

административных совещаниях. 
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Раздел 2.  Обоснование необходимости и назначение программы 

 
«Оставьте мне мои фабрики, но заберите моих 

людей, — и скоро полы заводов зарастут травой. 

Заберите мои фабрики, но оставьте мне моих 

людей, — и скоро у нас будут новые заводы, 

гораздо лучше прежних» 

                                                    Эндрю Карнеги. 

 

        За последние годы в системе образования произошли существенные 

изменения. Это и обновление содержания образования, информатизация 

образовательного процесса, осуществление компетентностного подхода в обучении 

и воспитании, инклюзия т.е. все то, что согласно Концепции модернизации 

образования РФ обеспечит достижение нового качества образования. 

Как отмечают исследователи, особенность нынешнего состояния системы 

образования заключается в том, что её реформирование происходит на фоне 

высокой динамики изменений в обществе, неоднородности и ограниченности 

ресурсов образовательных организаций. В этих условиях число новых проблем 

и порожденных ими новых задач, работать над решением которых приходится 

образовательным учреждениям, неуклонно возрастает. Многие из них 

принципиально новы и не могут быть решены на основе прежнего опыта, что 

усложняет управленческую деятельность. В современных условиях руководители, 

из всех типов организационных ресурсов, наибольшее влияние способны оказать 

на человеческие ресурсы. 

          По причине нестабильности демографической и социальной ситуации 

необходимо осуществление процесса оптимизации  образовательного процесса в 

ОУ, а также разработка мер по стабилизации деятельности педагогических кадров.   

В соответствии с этим важнейшими направлениями кадровой политики  являются:  

 прогнозирования создания новых рабочих мест с учетом внедрения нового 

(технологий, специальностей, внедрение системы инклюзивного, 

дополнительного образования и др.); 

 разработка программы развития кадрового потенциала с целью решения как 

текущих, так и будущих задач техникума на основе совершенствования системы 

обучения и должностного перемещения работников; 

 разработка мотивационных механизмов повышения заинтересованности и 

удовлетворенности трудом; 

 создание современных систем найма и отбора персонала в т.ч. мэтчинг 

(matching); 

 осуществления маркетинговой деятельности в области персонала; 

 формирование концепции оплаты труда и морального стимулирования 

работников; 

 обеспечение равных возможностей эффективного труда, его безопасности и 

нормальных условий; 
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 определение основных требований к персоналу в пределах прогноза развития 

техникума; 

 формирование новых кадровых структур и разработка процедур механизмов 

управления персоналом; 

 улучшение морально-психологического климата в коллективе, привлечение 

рядовых работников к управлению. 

Целевая  программа «Развитие кадрового потенциала Г(О)Б ПОУ «Задонский 

политехнический техникум» разработана на основе Программы развития Г(О)Б 

ПОУ «Задонский политехнический техникум» на 2017-2020 годы    Главным 

условием реальных изменений в содержании, формах, методах и требованиях 

к качеству образования является изменение «ментальности», настроения «умов» 

педагогов и руководителей образовательных учреждений. Таким образом, 

у образовательного учреждения возникает такая проблема, как «готовность 

субъектов образовательного процесса к творческой деятельности во всех 

доступных им сферах бытия и сознания». 

Одной из основных управленческих задач руководителя среднего 

профессионального образовательного учреждения  становится подготовка 

компетентного, профессионально — квалифицированного и творческого 

персонала, целенаправленно реализующего свой потенциал в  образовательной 

деятельности. 

Современное образование предъявляет особые требования к управлению 

развитием кадрового потенциала, а именно к совершенствованию и повышению 

профессиональной квалификации педагогических работников. 

Целью настоящей работы является создание обновленной системы развития 

кадрового потенциала педагогических работников техникума, отвечающей 

требованиям, предъявляемым современным обществом к педагогическим кадрам, а 

также закрепление их социальной защищенности.  

 

Раздел 3. Анализ кадровых условий. 

 

 Учреждение укомплектовано педагогическими кадрами согласно штатному 

расписанию.  

В техникуме работает 52 педагогических работника, из них:  

- 49 – преподавателей; 

в т.ч.   3 мастера производственного обучения; 

на внутреннем совместительстве 5 человек… 

что обеспечивает потребность в узких специалистах и специалистах 

сопровождения.   

Почасовая нагрузка в среднем составляет 843 часа на одного преподавателя, что 

соответствует установленной законодательством норме на 117% .   

За последние три года происходит обновление коллектива ежегодно в среднем на 

17%. Данный факт не позволяет коллективу функционировать в активном режиме. 
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 Средний возраст педагогических работников - 45 лет, молодежи до 35 лет всего 10 

человек. Возрастных пенсионеров, кому более 55 лет  насчитывается 11 человек. 

33% коллектива  на начало учебного года имеют стаж 20 и более лет, что 

свидетельствует о возможности использования практического опыта, 

наставничества для начинающих специалистов. Актив коллектива – 20,4%. 

 

 
 

 
 

 
*продолжают обучение в вузе 

Категории 
работников 

Всего Образование  

Высшее СПО 
Администрация  6 6 100%   
Преподаватели 37 37 100%   
МПО 3 1 33% 2* 67% 
Другие 3 3 100%   

 

 

Категории 
работников 

Всего Квалификационная категория 

Высшая Первая Без 
категор

ии* 

Администрац
ия  

6 2 33,
3..
% 

2 33,
3..
% 

2 33,
3..
% 

Преподавател
и 

37 13 35
% 

17 46
% 

7 19
% 

МПО 3     3 100
% 

Другие 3     3 100
% 

 

 

 
*
30% педагогических работников не имеют квалификационной категории – вновь 

прибывшие молодые специалисты, проработавшие в организации менее двух лет. 

 

 

 
 

4% - преподаватели, не прошедшие курсы повышения квалификации – вновь 

прибывшие специалисты. 

 

ВО; 96% 

0%

50%

100%

150%

ВО СПО 

уровень образования педагогических 
работников 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

высшая первая б/категории 

уровень квалификации  

96% 

4% 

прошли  не прошли 

курсы повышения калификации педагогических работников 
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Категории работников Всего Курсы повышения квалификации 

…-2014 г. 2015 г. 2016 г. 

Администрация  6     6 100% 

Преподаватели 37 7 19% 8 22% 22 59% 

МПО 3     6 100% 

Другие 3 1 33%   2 67% 

 

 

 

 

Механизм развития кадрового потенциала 

 

 

  

 

 

 
Группы рисков Виды рисков Отрицательное влияние Меры по снижению 

риска 

Социально- 

экономические  

Отсутствие молодых 

специалистов 

отсутствие 

возможности здоровой 

конкурентности между 

преподавателями, 

снижение качества 

преподавания 

«Взращивание» 

собственных кадров из 

числа студентов 

Социальные Демографический 

кризис 

Снижение контингента 

обучающихся 

Соответствие запросам 

общества 

Технико – 

технологические 

Недостаток 

лабораторного 

оборудования 

Несоответствие между 

меняющимися 

требованиями и 

Переход на 

электронные варианты 

УМК 

развитие 
кадрового 
потенциала 

обучение 
использованию 

новых 
технологий 

курсы повышения 
квалификации, 
профессиональной 
переподготовки, 
стажировка 

включение в 
состав 

творческих 
групп 

аттестация 

проектирование 
собственной 
педагогической 
деятельности 

стимулирование 
педагогов  

самообразован
ие педагогов 

систематизация, 
трансляция своего 
профессионального 

опыта 
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невозможностью 

быстро изменять МТБ 

Форс – мажорные 

обстоятельства 

Непредвиденные 

расходы вследствие 

изменения финансовой 

политики государства 

Противоречие между 

доходами и расходами 

Поиск партнёров; 

система 

стимулирования; 

режим экономии 

 

 

 

Проблемы, требующие решения:  

 старение педагогических и управленческих кадров, отсутствие массового 

притока молодых специалистов в сферу образования; 

 низкий социальный статус педагога в обществе; 

 недостаточная обеспеченность потребностей образовательных организаций в 

квалифицированных педагогических кадрах; 

 недостаточный уровень профессиональной компетенции работающих 

педагогических работников, снижение числа аттестованных педагогов и 

специалистов; 

 недостаточное соответствие уровня заработной платы с качеством работы 

конкретных специалистов и качеством предоставляемых государственных 

услуг. 

 

Раздел 4. Анализ структуры управления 

 

Таким образом, проанализировав организационную структуру управления 

техникума, можно сделать выводы, что она является линейной, т.е. одной из  самых 

элементарных и логичных форм управления организацией. Представляется она в 

виде иерархической пирамиды: во главе (на вершине) находится обладающий всей 

полнотой власти верховный менеджер, ему подчиняются руководители более 

низкого уровня, им – свои собственные подчиненные, и так до самого «основания», 

фундамента «пирамиды». На крупных, высокотехнологичных предприятиях 

линейная организационная структура применяется редко, в образовательных же 

организациях такая форма управления является классической. 

 

«+» линейной структуры 

управления 

«-» линейной структуры управления 

 Единство и четкость 

распорядительства; 

 Четкая система взаимных связей  

функций и подразделений; 

 Четкая система единоначалия - один  

руководитель сосредотачивает в своих 

руках руководство всей совокупностью 

процессов, имеющих общую цель; 

 Ясно выраженная ответственность; 

 Согласованность действий 

 Высокие требования к руководителю,  

который должен иметь обширные разносторонние 

знания и опыт по всем функциям управления и сферам 

деятельности, осуществляемым подчиненными, что 

ограничивает возможности руководителя по 

эффективному управлению; 

 Перегрузка менеджеров высшего  

уровня, огромное количество информации, поток 

бумаг, множественность контактов с подчиненными и 

руководителями; 
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исполнителей; 

 Оперативность в принятии решений; 

 Простота организационных форм и  

четкость взаимосвязей; 

· Согласованность действий 

исполнителей; 

· Четкая система взаимных связей 

между руководителем и 

подчиненным; 

· быстрая реакция исполнительных 

подразделений на прямые указания 

вышестоящих. 

· Получение исполнителями 

увязанных между собой 

распоряжений и заданий, 

обеспеченных ресурсами; 

· Личная ответственность 

руководителя за конечные результаты 

деятельности своего подразделения. 

 Тенденция к волоките при решении  

вопросов, касающихся нескольких подразделений; 

 Отсутствие звеньев по планированию и  

подготовке управленческих решений; 

 Отсутствие звеньев, занимающихся  

вопросами стратегического планирования; в работе 

руководителей практически всех уровней оперативные 

проблемы ("текучка") доминирует над 

стратегическими; 

 Тенденция к волоките и  

перекладыванию ответственности при решении 

проблем, требующих участия нескольких 

подразделений; 

 Малая гибкость и приспособляемость к  

изменению ситуации; 

 Критерии эффективности и качества  

работы подразделений и организации в целом - разные; 

 Тенденция к формализации оценки  

эффективности и качества работы подразделений 

приводит обычно к возникновению атмосферы страха и 

разобщенности; 

 Перегрузка управленцев верхнего уровня; 

 Повышенная зависимость результатов работы  

организации от квалификации личных и деловых 

качеств высших управленцев; 

 Большое число "этажей управления"  

между работниками, выпускающими продукцию, и 

лицом, принимающим решение; 

 

 

 

Отмечаемые недостатки лежат не в плоскости конкретной линейной 

организационной структуры управления, а в плоскости организации 

деятельности, и могут быть устранены заменой части бюрократических элементов 

на экономические. 

Вывод: может широко использоваться и в современных условиях, но требует 

применения современных методов организации работы предприятия в целом. 

Линейная структура управления проста, ее легко понять. Ясно очерченные 

права и обязанности всех ее участников создают условия для оперативного 

принятия решений. 

 

В настоящее время особое значение придаётся повышению уровня работы с 

кадрами, постановке этой работы на прочный научный фундамент, использованию 

накопленного опыта. 

Реализация целей и задач управления персоналом осуществляется через 

кадровую политику. Кадровая политика – главное направление в работе с кадрами, 

набор основополагающих принципов, которые реализуются кадровой службой 
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предприятия. В этом отношении кадровая политика представляет собой 

стратегическую линию поведения в работе с персоналом. 

Проблемы кадровой политики рассматривали еще представители 

классической (научной и административной) школы менеджмента. Так, принципы 

научного менеджмента Ф. У. Тейлора включали такие элементы кадровой 

политики, как: 

 развитие каждого отдельного рабочего до максимальной доступной ему 

производительности и максимального благосостояния; 

 подбор, обучение и расстановка рабочих на те рабочие места и задания, где 

они могут дать наибольшую пользу и т. п. 

Административная концепция А. Файоля рассматривала кадровую политику 

как один из ключевых элементов функции распорядительства, к принципам 

которой относилось "постоянство состава персонала". 

Одной из важнейших проблем на современном этапе развития общества 

является проблема в области кадровой политики. 

В последнее время актуальность данной темы возрастает с каждым днём. 

Кадровая политика – это генеральное направление кадровой работы, 

совокупность принципов, методов, форм организационного механизма по 

обработке целей, задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие 

кадрового потенциала, на создание ответственного и высокопроизводительного 

сплочённого коллектива, способного своевременно реагировать на постоянно 

меняющиеся требования рынка с учётом стратегии развития организации. 

 

Раздел 5. Этапы кадровой политики. 

 

В разработке кадровой политики можно условно выделить три основных 

этапа. 

 

Первый 

этап. 
2017 – 

2018 г.г. 

Обоснование  цели развития кадрового потенциала; 

Формирование состава структурных звеньев, 

обеспечивающих достижение этой цели 

Второй 

этап. 
2018 – 

2019 г.г. 

Разработка методических рекомендаций по составлению целевых 

программ развития комплексов по управлению человеческими 

ресурсами.  

 

Третий 

этап. 
2019 – 

2020 г.г. 

Выбор оптимального варианта кадровой программы с учетом 

исходных предпосылок 
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Раздел 6. Направления кадровой политики 

 

Направления кадровой политики конкретной организации соответствуют функциям  

системы управления персоналом, действующей в организации.  

 

Характеристики основных направлений кадровой политики. 

 
Направления Принципы Характеристика 

1. Управление 

персоналом 

организации  

Принцип одинаковой 

необходимости достижения 

индивидуальных и 

организационных целей 

(основной)  

Необходимость искать честные 

компромиссы между администрацией и 

работниками, а не отдавать 

предпочтение интересам организации  

2. Подбор и 

расстановка 

персонала  

Принцип: · соответствия · 

профессиональной компетенции · 

практических достижений · 

индивидуальности  

· Соответствие объема заданий, 

полномочий и ответственности 

возможностям человека · Уровень 

знаний, соответствующий требованиям 

должности · Требуемый опыт, 

руководящие способности (организация 

собственной работы и подчиненных) · 

Облик, интеллектуальные черты, 

характер, намерения, стиль руководства  

3. 

Формирование и 

подготовка 

резерва для 

выдвижения на 

руководящие 

должности  

Принцип: · конкурсности · 

ротации · индивидуальной 

подготовки · проверки делом · 

соответствия должности · 

регулярности оценки 

индивидуальных качеств и 

возможностей  

· Отбор кандидатов на конкурсной 

основе · Планомерная смена 

должностей по вертикали и горизонтали 

Подготовка резерва на конкретную 

должность по индивидуальной 

программе · Эффективная стажировка 

на руководящих должностях · Степень 

соответствии кандидата на должность в 

настоящий момент · Оценка результатов 

деятельности, собеседования, выявление 

склонностей и т.п.  

4. Оценка и 

аттестация 

персонала  

Принцип: · отбора показателей 

оценки · оценки квалификации · 

оценки выполнения заданий  

· Система показателей, учитывающих 

цель оценок, критерии оценок, частоту 

оценок · Пригодность, определение 

знаний, необходимых для выполнения 

данного вида деятельности · Оценка 

результатов деятельности  

5. Развитие 

персонала  

Принцип: · повышения 

квалификации · самовыражения · 

саморазвития  

· Необходимость периодичного 

пересмотра должностных инструкций 

для постоянного развития персонала · 

Самостоятельность, самоконтроль, 

влияние на формирование методов 

исполнения · Способность и 

возможность саморазвития  

6. Мотивация и 

стимулирование 

персонала, 

Принцип соответствия оплаты 

труда объему и сложности 

выполняемой работы  

Эффективная система оплаты труда  
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оплата труда.  

· Принцип 

равномерного 

сочетания 

стимулов и 

санкций · 

Принцип 

мотивации  

· Конкретность описания задач, 

обязанностей и показателей · 

Побудительные факторы, 

влияющие на повышение 

эффективности труда  

 

 

Инструменты кадровой политики 

1. кадровое планирование; 

2. текущая кадровая работа; 

3. руководство персоналом; 

4. мероприятия по его развитию, повышению квалификации; 

5. мероприятия по решению социальных проблем; 

6. вознаграждение и мотивация. 

В результате применения этих инструментов изменяется поведение 

сотрудников, повышается эффективность их работы, улучшается структура 

коллектива. 

 

Этапы выработки кадровой политики: 
1) проведение анализа ситуации и подготовка прогнозов развития 

предприятия. Определение стратегических целей организации; 

2) разработка общих принципов кадровой политики, определение ключевых 

моментов и приоритетов; 

3) официальное утверждение кадровой политики организации; 

4) этап пропагандирования. Создание и поддержка системы продвижения 

кадровой информации. Информирование коллектива о разработанной 

кадровой политике и сбор мнений; 

5) оценка финансовых ресурсов на осуществление выбранного типа стратегии 

— формулирование принципов распределения средств, обеспечение 

эффективной системы стимулирования труда; 

6) разработка плана оперативных мероприятий: планирование потребности в 

трудовых ресурсах, прогноз численности кадров, формирование структуры и 

штата, назначение, создание резерва, перемещение. Определение значимости 

мероприятий; 

7) реализация кадровых мероприятий: обеспечение программы развития, 

отбор и найм персонала, профориентация и адаптация сотрудников, 

формирование команд, профессиональная подготовка и повышение 

квалификации; 

8) оценка результатов деятельности — анализ соответствия кадровой 

политики, выполняемых мероприятий и стратегии организации, выявление 

проблем в кадровой работе, оценка кадрового потенциала. 
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Раздел 7. Программные мероприятия 

 
Наименование мероприятия Отметка  о 

выполнении 

1. кадровые ресурсы 

оценка укомплектованности кадрового состава в целом и по структурным 

подразделениям 

 

оценка соответствия уровня подготовленности персонала требованиям 

деятельности 

 

оптимизация штатного расписания  

анализ потребности в педагогических работниках  на очередной и последующие 

учебные годы с учетом движения педагогических кадров (пенсия, декрет и др.) 

 

анализ структуры кадрового состава в соответствии с требованиями ФГОС и 

классификатором должностей 

 

анализ структуры кадрового состава по социально- демографическим 

характеристикам; 

 

планирования кадрового резерва  

оценка соответствия кадрового потенциала организации ее целям и стратегии 

развития; 

 

аттестация педагогических работников на соответствие занимаемой должности  

разработка и реализация перспективного и ежегодного плана повышения 

квалификации работников техникума 

 

разработка и внедрение формы мониторинга персонала с целью постоянной и 

регулярной оценки состояния кадрового потенциала 

 

устранение дублирования функций между структурными подразделениями; 

актуализация Положений о структурных подразделениях 

 

анализ текучести персонала по категориям и подразделениям, анализ факторов 

текучести персонала 

 

2. методическая работа 

методическое сопровождение педагогических работников в процессе подготовки 

к процедуре аттестации в целях соответствия первой и высшей 

квалификационной категории 

 

просвещение педагогов о возможных эффективных путях профессионального 

роста 

 

создание условий для успешного роста педагогов (аттестация, повышение 

квалификации, стажировки и т.д.) 

 

привлечение ведущих специалистов отраслевых организаций к образовательному 

процессу через руководство производственной практикой, руководство и 

рецензирование выпускных квалификационных работ, участие в работе 

Государственной экзаменационной комиссии, участие в программах повышения 

квалификации и стажировки, экспертиза основных профессиональных 

образовательных программ, консультирование по вопросу включения в 

образовательные программы требований профессиональных стандартов 

 

организация работы Школы педагогического мастерства, организация 

наставничества 

 

формирование позитивного восприятия к нововведениям, инициирование 

творческой, научной, исследовательской деятельности 

 

информационное и мониторинговое сопровождение «эффективного контракта»  

информационное сопровождение работников техникума в области изменений  
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нормативно-правового обеспечения и оснований профессиональной деятельности 

организация тиражирования передового педагогического опыта через участие 

педагогических работников в региональных, всероссийских, международных 

конференциях, семинарах, мастер- классах 

 

представление наработок на сайте техникума  

проведение мониторинга степени удовлетворенности педагогических работников 

и административно- управленческого персонала своей деятельностью с помощью 

социологических инструментов исследования 

 

проведение исследования оценивания качества управленческой деятельности  

проведение мониторингового анализа реализации стратегического похода в 

управлении 

 

Создание эффективной системы мотивации труда 

анализ работы администрации по стимулированию профессионального роста 

преподавателей 

 

внедрение новых механизмов мотивации кадров, в том числе в рамках 

эффективного контракта 

 

Переход на эффективный контракт с сотрудниками: 

- разработка и внедрение для филиала системы показателей, с помощью которой 

оценивается результативность работников; 

- разработка формы эффективного контракта, внедрение 

 

Мониторинг уровня удовлетворенности персонала системой мотивации 

путем проведения анкетирования 

 

Мониторинг уровня оплаты сопоставимых должностей на рынке труда, 

сравнение с уровнем конкурентов (HR-бенчмаркинг) 

 

Проведение экспертизы условий проживания работников в общежитии  

Разработка плана по улучшению жилищных условий работников, проживающих в 

общежитии 

 

Формирование корпоративной программы поддержки неработающих 

пенсионеров 

 

Актуализация Положения о порядке награждения работников   

Разработка перспективного и годового плана выдвижения на награды работников   

Развитие корпоративной этики и культуры 

Актуализация Кодекса корпоративной этики  

Построение системы коммуникаций сотрудников через средства 

информационных технологий: 

- создание форума для обсуждения важных вопросов, 

- совершенствование электронного документооборота 

 

Организация мероприятий, усиливающих командную работу (team building): 

- проведение анализа состояния управленческой команды; 

- проведение мероприятий, направленных на формирование командного духа. 

 

Анкетирование персонала по удовлетворенности, вовлеченности, лояльности 

персонала 

 

Создание системы обратной связи по этическим вопросам: 

- создание электронного адреса доверия для возможного анонимного обращения; 

- создание системы медиации - процедура примирения конфликтующих сторон 

третьей нейтральной стороны - медиатора (посредника) 

 

Разработка и принятие мер по предупреждению и противодействию коррупции: 

- разработка и утверждение   антикоррупционной политики; 

- информирование работников о принятой антикоррупционной политике; 

- анализ применения антикоррупционной политики и, при необходимости, 

 



 

 
УПРАВЛЕНИЕ ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ ЛИПЕЦКОЙ ОБЛАСТИ 

 

Государственное областное бюджетное профессиональное образовательное учреждение 

«Задонский политехнический техникум» 

 

ее пересмотр; 

- введение антикоррупционных положений в трудовые договора 

сотрудников 

- определение структурного 

 

Раздел 8. Ожидаемые результаты: 

 

 Повышение эффективности деятельности сотрудников.  

 Отсутствие вакансий педагогических и иных должностей.  

 Наличие в учреждении высококвалифицированных кадров.  

 Привлечение на работу молодых специалистов.  

 Количественный рост работников, имеющих высшую квалификационную 

категорию, награжденных отраслевыми и государственными наградами.  

 Рост инновационной активности педагогических кадров.  

Укрепление исполнительности, ответственности работников за выполнение 

должностных обязанностей, укрепление трудовой дисциплины 

Повышение профессионального уровня педагогических и управленческих 

кадров.  

Создание гибкой системы повышения профессионального мастерства 

педагогических работников в процессе профессиональной деятельности. 

 Рост общекультурной и профессиональной компетентности работников. 

 Рост профессионального уровня педагогических работников.  

 Внедрение инновационных образовательных технологий. 

Повышение качества подготовки специалистов среднего звена по реализуемым 

специальностям. 

 Создание конкурентоспособных позиций образовательной организации. 

 

 


