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ВВЕДЕНИЕ 

 

Сегодня не только в кадровом менеджменте, но и в целом на рынке 

технологии развития персонала приобретают все большее значение. Во 

многом это обосновано тем, что в результате внедрения системы развития 

персонала в организациях повышается уровень знаний и компетенций 

персонала, влияющих на эффективность и успешность их профессиональной 

деятельности. Кроме того, организации, в которых действуют системы 

развития персонала, являются более конкурентоспособными по отношению к 

другим организациям.  

Особенно актуальной тема совершенствования системы развития 

персонала является образовательной сфере. Безусловно, педагогические 

кадры образовательной организации должны проходить непрерывное 

обучение и повышение квалификации на протяжении всей карьеры для того 

чтобы быть компетентными в вопросах преподавания, общения со 

студентами, работы в коллективе и повышать конкурентоспособность 

образовательного учреждения. Поэтому внедрение эффективных технологий 

системы развития персонала в образовательной сфере является стратегически 

важным для развития учреждений образования.  

Непрерывность развития и обучения педагогических кадров также 

закреплена в Концепции подготовки педагогических кадров для системы 

образования на период до 2030 года [27].  

В связи с этим, актуальность совершенствования системы развития 

персонала именно в образовательной сфере приобретает на сегодняшний 

день особенную силу. 

Отечественные и зарубежные исследователи во многом рассмотрели и 

изучили вопросы развития персонала, однако, большая часть исследований 

носит общий характер, а более узкие вопросы, такие как совершенствование 

системы развития персонала в образовательной сфере, на сегодняшний день 

являются не до конца изученными. 



6 

В бакалаврской работе использованы работы по теме исследования 

таких авторов как: Н.А. Александрова, Т.Ю. Базаров, Н.А. Бармакова, В. В. 

Бирюков, Е.О. Гаспарович, А.П. Егоршин, Т. О. Земцова, А. П. Ильина, А.В. 

Карпов, А. И. Китаева другие. 

Объект исследования: ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж». 

Предмет исследования: система развития персонала в образовательной 

сфере. 

Цель бакалаврской работы заключается в исследовании системы 

развития персонала в образовательной сфере и разработке направлений по ее 

совершенствованию в ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический 

колледж». 

Задачи бакалаврской работы: 

1) рассмотреть сущность, методы и виды развития персонала в 

организациях; 

2) охарактеризовать современные технологии развития персонала в 

образовательной сфере; 

3) дать характеристику системы управления и кадрового состава в 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж»; 

4) провести анализ системы развития персонала в ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» и разработать 

направления ее совершенствования. 

Методы исследования, использованные в бакалаврской работе: анализ 

литературы и ЛНА, классификация, системный анализ, синтез, глубинное 

интервьюирование, SWOT-анализ, моделирование. 

Структура бакалаврской работы состоит из следующих элементов: 

введение, две главы, четыре параграфа, заключение, список использованных 

источников, приложения. 
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ГЛАВА 1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИЗУЧЕНИЯ СИСТЕМЫ 

РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА 

 

1.1 Сущность, методы и виды развития персонала в организациях 

 

Развитие персонала является одним из наиболее важных элементов 

системы управления в организации, который напрямую влияет на 

эффективность деятельности организации в целом и на результативность и 

производительность ее сотрудников. Кроме того, в современном мире 

цифровизации и стремительного научного прогресса в разных областях 

деятельности обновление знаний сотрудников сложно переоценить.  

В силу популярности и важности развития персонала, как направления 

реализации кадровой политики, на сегодняшний день сформулировано много 

определений понятия «развитие персонала», рассмотрим их подробнее. 

О.В. Маркова и А.Б. Конобеева дают общее определение кадровой 

политики и говорят в своем определении исключительно про подготовку 

сотрудника к новой должности. При этом субъект управления в соответствии 

с их определением занимается разработкой стратегических целей по 

развитию карьеры, применением инструментов, направленных на развитие 

карьеры сотрудника, а также планированием продвижения и принятием на 

новые должности сотрудников [16, c. 62].  

Дуракова И.Б. расширяет трактовку понятия «развитие кадров» и 

пишет о том, что данный инструмент кадровой политики направлен не 

только на продвижение сотрудников по карьерной лестнице, но и на 

целенаправленную подготовку кадров, их обучение. При этом направления 

обучения и переподготовки сотрудников должны соответствовать бизнес-

процессам и стратегическим целям организации [8, c. 57].  

А.П. Егоршин дает наиболее полное и емкое определение развитию 

персонала: развитие персонала – это непрерывное применение комплекса 

инструментов по развитию профессиональных, личных и психологических 
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качеств и знаний для повышения эффективности работы персонала и 

развития карьеры сотрудников организации [9, c. 23].  

По мнению Д.П. Соловьёва и Л.А. Илюхиной, развитие персонала 

направлено в большей степени на перспективных и способных к обучению и 

развитию сотрудников, кроме того, развитие персонала позволяет привлекать 

молодых специалистов на постоянную работу в организации, снижать 

текучесть кадров, повышая лояльность персонала [29, c. 39].  

Согласно определению С. Д. Матюхиной, развитие персонала 

заключается в выстраивании стратегии развития и обучения персонала, 

которая в полной степени соответствует стратегическим направлениям и 

целям деятельности организации [17, c. 27].  

Проведя анализ нескольких определений понятия «развитие кадров» 

нами было сформулировано общее определение, включающее все основные 

идеи из рассмотренных трактовок. Развитие персонала – это комплексный 

инструмент кадровой политики, направленный на обучение и 

переподготовку персонала для повышения эффективности их деятельности и 

производительности труда, а также для формирования кадрового резерва и 

планомерного продвижения по карьерной лестнице.  

Главная цель развития персонала заключается в повышении как 

личного потенциала сотрудников и их конкурентоспособности на рынке, так 

и в повышении эффективности и конкурентоспособности всей организации. 

При этом основная цель развития персонала включает в себя достижение 

следующих подцелей:  

1) формирование кадрового резерва управленческих кадров 

организации; 

2) повышение коэффициента производительности труда сотрудников 

организации; 

3) повышение лояльности и оптимизация показателей текучести 

персонала; 
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4) обучения навыкам и способностям работы в условиях автоматизации 

и цифровизации, которые все больше и чаще встречаются в реализации 

различных функций персонала;  

5) повышение престижа организации для привлечения молодых и 

перспективных специалистов [16, c. 263].  

Теперь рассмотрим задачи, которые решаются с помощью применения 

инструментов развития персонала, они отображены на рисунке 1. 

 

 

Рисунок 1 – Задачи развития персонала в организации 

Источник: Коновалова, Н. А. Развитие персонала в организации / Н. А. Коновалова 

// Современные исследования проблем управления кадровыми ресурсами : Сборник 

научных статей VI Международной научно-практической конференции. – Москва: 

ЭДЕЛЬВЕЙС, 2021. – С. 310. 

 

Развитие персонала как кадровая технология классифицируется на 

несколько видов, которые указаны ниже:  

– саморазвитие и смешанное развитие;  

– индивидуальное и коллективное;  

– личностное, профессиональное и деловое;  

– развитие производственного или управленческого персонала;  

– опережающее; синхронное; отстающее;  

– узконаправленное и комплексное;  

– разовое; периодическое; постоянное [15, c. 28].  
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Кроме того, развитие персонала как процесс разделяется на несколько 

последовательных элементов, указанных на рисунке 2. 

 

 

Рисунок 2 – Элементы развития персонала в организации 

Источник: Карпов, А.В. Технологии управления развитием персонала: учебник / 

А.В. Карпов, М.В. Клюева, Н.В. Башкин. – М.: Проспект, 2023. – C. 65. 

 

На сегодняшний день в кадровом менеджменте используется большое 

количество методов развития персонала. В рамках бакалаврской работы 

рассмотрим наиболее популярные и результативные методы развития 

персонала: 

1. Обогащение работы. Данный метод развития персонала больше 

направлен на саморазвитие сотрудников. Обогащение работы означает 

передачу сотруднику некоторых обязанностей, которые должен исполнять 

вышестоящий сотрудник или руководитель. Такой метод повышает 

мотивацию сотрудников, подготавливает их к психологической и 

профессиональной готовности перехода на новую должность. Безусловно, 

выполнение дополнительных функций и обязанностей сотрудником, 

проходящим развитие, должно быть оплачено со стороны руководства 

организации.  
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2. Программы обучения и развития. Наиболее эффективным методом 

развития персонала является получение дополнительного образования, 

повышение квалификации или переподготовка сотрудников на базе 

образовательной организации или в дистанционном режиме. Данный метод 

относится также и к системе управления обучением в организации, которое, 

неразрывно связано и с развитием персонала, так как без повышения 

профессиональных знаний сотрудник не сможет перейти на следующую 

ступень карьерного развития.  

3. Ротация должностей. Ротация должностей всегда должна 

осуществляться в плановом режиме. Планирование ротации определяется 

либо на среднесрочную, либо на долгосрочную перспективу. Ротация 

осуществляется, как правило, внутри одной организации и включает 

перемещение кадров на вышестоящие или параллельные должности для 

обогащения их профессиональных навыков.  Такой метод обучения кроме 

основной функции, направленной на развитие персонала, также помогает 

устранить монотонность и рутину уже привычной работы для сотрудника. 

4. Коучинг. Этот метод развития персонала представляет собой 

прохождение практических занятий, включающих также и теоретическую 

подготовку по выбранному направлению развития. Коучинг ведет коуч или 

также его можно назвать тренер. Обычно программы коучинга 

непродолжительны. Коучинг может также различаться по объекту развития – 

групповые или индивидуальные коуч сессии. Для того чтобы применять 

данный метод развития необходимо искать на рынке компетентного и 

профессионального коуча, так как сотрудники организации не в полной 

степени смогут реализовать данный метод развития, потому что не обладают 

достаточными знаниями и компетенциями для обучения. Коучинг позволяет 

повысить мотивацию сотрудников к дальнейшему развитию, заряжает 

персонал новыми идеями.  

5. Центры карьеры. Данные центры являются целенаправленным 

методом для формирования карьерных планов развития сотрудников, 
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позволяют мотивировать и направить сотрудников в нужном направлении 

развития их карьеры. 

6. Карьерный консалтинг. Данный метод развития также, как и первый 

метод (обогащение работы), в большей степени направлен на саморазвитие 

сотрудников. То есть персонал самостоятельно определяет и планирует 

траекторию развития своей карьеры, определяет необходимость в получении 

конкретных знаний и навыков. Однако для того, чтобы процесс карьерного 

консалтинга был рациональным и объективным, в формировании планов 

карьерного развития принимает участие также специалист по кадрам, 

числящийся в штате организации. Специалист по кадрам консультирует 

сотрудника по методам развития, которые в наибольше степени подходят ему 

с учетом выбранной траектории развития карьеры, корректирует временные, 

финансовые вложения, необходимые для обеспечения методов и 

инструментов развития сотрудника. 

7. Карьерные карты. Является одним из самых эффективных методов 

развития сотрудников организации. Представляет собой поэтапный план 

развития карьеры сотрудника, включающий сроки прохождения каждого 

этапа, основные цели и мероприятия каждого этапа развития карьеры. 

Карьерные карты могут быть представлены как в виде графиков, так и в виде 

таблиц [4, c. 23-24].  

Все сотрудники организации должны быть в полной мере осведомлены 

об имеющихся возможностях и перспективах развития их карьеры или 

дальнейшего обучения. Кроме того, сотрудники должны объективно 

понимать, что для продвижения по карьерной лестнице, они должны 

соответствовать определенным квалификационным, профессиональным, 

иногда физическим и психологическим требованиям. Для этого с персоналом 

проводятся ознакомительные или консультационные беседы, возможно 

письменное информирование. 

Потенциальный положительный результат от применения методов 

развития персонала заключается в обеспечении организации 
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профессионалами с высоким уровнем компетенции, необходимым 

образованием и объемом практических навыков, повышении мотивации и 

уровня лояльности сотрудников. Вследствие достижения данных результатов 

в организации будет оптимизирован коэффициент текучести персонала, 

повысится и производительность труда, и эффективность деятельности всей 

организации в целом. 

В систему развития персонала в организации должны быть вовлечены 

все сотрудники организации. 

Развитие персонала с точки зрения управления карьерой может быть 

реализовано как в привычном вертикальном направлении, то есть повышение 

сотрудников по карьерной лестнице, так и в горизонтальном – переход 

сотрудника в параллельный отдел или подразделение на иную должность. 

При вертикальном развитии карьеры у сотрудника увеличивается количество 

и сложность функций, выполняемых по должностной инструкции, 

повышается ответственность, соответственно, увеличивается и материальное 

вознаграждение. 

Вертикальный рост редко бывает стремительным – прыжком от самой 

низшей позиции сразу на высшую. Как правило, движение по карьерной 

лестнице предполагает постепенное повышение в должности: помощник 

бухгалтера сначала становится бухгалтером, а только потом возглавляет 

отдел. 

Эта стратегия предполагает линейное движение в сторону повышения 

квалификации и оттачивания мастерства.  

Горизонтальный рост в карьере – это путь к приобретению экспертизы 

в своей области, более глубокое изучение ниши на одной ступени иерархии, 

или переход с должности исполнителя на позицию аналогичного уровня, но в 

другой профессии. 

Горизонтальная карьера бывает внутриорганизационной и 

межорганизационной. Не все компании предоставляют возможности для ее 
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построения, в таком случае для воплощения своей мечты сотруднику 

приходится переходить к другим работодателям. 

На практике возникают чаще ситуации в развитии карьеры, когда 

сотрудника сначала повышают по горизонтальной траектории развития 

карьеры, а затем развитие происходит в вертикальном направлении [2,  

c. 362]. 

Для тех, кто желает в ближайшей перспективе занять руководящую 

должность, есть центростремительная стратегия карьерного роста. Она 

предполагает движение работника к ядру организации.  

Чтобы добиться цели, сотрудник проявляет инициативу на работе, 

развивает личный бренд, поддерживает хорошие отношения с руководством 

и выполняет его поручения, демонстрирует лояльность и компетенции, 

которые показывают начальству, что из него получится хороший 

управленец.  

Центростремительную стратегию также называют «скрытая карьера» 

из-за того, что в ней применяются неформальные связи и неофициальные 

способы получения вакантного места.  

Центростремительная карьера – это неожиданное для коллектива 

повышение работника без видимых на то причин. Сотрудник может быть 

совершенно неприметным, но место почему-то достается ему, а не, казалось 

бы, более подходящему специалисту, который давно метит на должность. 

Такой способ развития требует навыков коммуникабельности, ведь 

нужно выстраивать полезные связи и поддерживать хорошую репутацию в 

профессиональной среде, чтобы вас рекомендовали коллеги и начальство. 

Также существует четыре основных способа планирования развития 

персонала. Специалисты отдела по управлению персоналом после 

предварительной оценки уровня компетенций, а также анализа 

необходимости предприятия в определенных кадрах выбирают один из 

указанных способов развития. Рассмотрим каждый из них подробнее. 

1. Планирование карьеры по способу «Трамплин» (рисунок 3). 
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Рисунок 3 – Планирование карьеры по способу «Трамплин» 

Источник: Соловьев, Д.П. Обучение и развитие персонала: учеб. пособие / Д.П. 

Соловьёв, Л.А. Илюхина. - Самара : Изд-во Самар. гос. экон. ун-та, 2019. – С. 105. 

 

Человек постепенно набирается опыта, прокачивает навыки и получает 

повышение. Так происходит вплоть до его выхода на пенсию. Этот момент 

похож на прыжок с высоты к постоянному месту дислокации на заслуженном 

отдыхе.  

К преимуществам способа планирования развития персонала 

«Трамплин» относятся: стабильность; глубокое погружение в специализацию 

и отрасль; не нужно начинать всё сначала и доказывать свою ценность, как 

при переходе в другую профессию.  

В свою очередь, данный способ планирования развития персонала 

имеет и некоторые недостатки, например, игнорирование других 

перспективных направлений, где карьерный рост бывает быстрее, а зарплата 

выше; если не найти общий язык с начальством, повышения можно и не 

получить; на профессию (нишу) со временем может снизиться спрос, и тогда 

сотрудник окажется на маловостребованной и низкооплачиваемой позиции. 

2. Развитие карьеры способом «Лестница» (рисунок 4). В период не 

дольше, чем пять лет происходит постоянное повышение сотрудника с одной 

должности на следующую вышестоящую должность. Повышение 

происходит непрерывно и планомерно. Для такого вида развития важно не 

сократить уровень стимулирования и мотивации сотрудника к саморазвитию. 

Только после того, как сотрудник приобретет все необходимые практические 
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навыки и знания, повысит квалификацию, происходит дальнейшее его 

развитие и продвижение по карьерной лестнице.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 4 – Развитие карьеры способом «Лестница» 

Источник: Соловьев, Д.П. Обучение и развитие персонала: учеб. пособие / Д.П. 

Соловьёв, Л.А. Илюхина. - Самара : Изд-во Самар. гос. экон. ун-та, 2019. – С. 112. 

 

При этом достижение сотрудником самой высокой ступени карьерного 

развития совпадает с периодом, когда сотрудник находится в возрастной 

стадии, предшествующей пенсионному возрасту. В ситуации, когда на пике 

своей карьеры больше не осталось перспектив для развития, то есть и 

карьерные и возрастные стадии оказались на самой вершине своего развития, 

а человек продолжает свою трудовую деятельность, то начинается 

постепенный спуск по карьерной лестнице. Если такой сотрудник остается 

ценным кадром, который необходим организации, то следует мотивировать 

его включение в различные консультативные группы, наделяя его 

дополнительными координационными полномочиями.  

3. Планирование и развитие персонала по способу «Спираль»  

(рисунок 5). Данный способ планирования развития персонала представляет 

собой чередование вертикальной и горизонтальной карьеры дает 

возможность двигаться не только вверх, но и вперед, в стороны, переходить в 

другие направления. Сотрудник может развиваться внутри одного отдела, а 

потом перемещаться на должность выше или окунаться в новую сферу.  
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Рисунок 5 – Планирование и развитие персонала по способу «Спираль» 

Источник: Соловьев, Д.П. Обучение и развитие персонала: учеб. пособие / Д.П. 

Соловьёв, Л.А. Илюхина. - Самара : Изд-во Самар. гос. экон. ун-та, 2019. – С. 119. 

 

 К преимуществам способа планирования развития персонала 

«Спираль» относится то, что данный способ позволяет пробовать свои силы в 

разных должностях и нишах, а также можно временно задержаться на одной 

ступени, «передохнуть», а потом продолжить движение вверх. 

В свою очередь, данный способ планирования развития персонала 

имеет и некоторые недостатки, например, траектория требует большей 

гибкости, чем стандартное движение вверх в одной специализации; частая 

смена рабочих мест сопряжена с финансовыми рисками – вполне вероятно, 

что на новом месте начинать придется с более низкого оклада и без бонусов, 

которые были на предыдущей позиции. 

4. Планирование карьеры сотрудника способом «Перекресток» 

(рисунок 6). Данный способ развития персонала предполагает, что причиной 

перевода сотрудника на вышестоящую должность или иное развитие 

(присвоение новой квалификационной категории, разряда) служит успешное 

прохождение аттестации.  Для этого проводится периодический и 

постоянный мониторинг уровня развития сотрудников, а также их 
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готовности перехода на следующий этап. Также этот способ развития может 

поспособствовать включению сотрудника в кадровый резерв.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 6 – Планирование и развитие персонала по способу «Спираль» 

Источник: Соловьев, Д.П. Обучение и развитие персонала: учеб. пособие / Д.П. 

Соловьёв, Л.А. Илюхина. - Самара : Изд-во Самар. гос. экон. ун-та, 2019. – С. 124. 
 

Итак, развитие персонала представляет собой целенаправленную и 

непрерывную работу кадрового менеджмента при участии сотрудника по 

продвижению его по карьерной лестнице, включающую непрерывное 

обучение, мониторинг знаний, а также развитие его квалификационного 

статуса. Система развития персонала включает в себя такие элементы как 

работа с кадровым резервом, обучение, стажировка, ротация, построение 

индивидуальных карьерных планов и планов развития персонала. Развитие 

персонала позволяет достичь такого уровня квалификации персонала, 

который обеспечит решение всех необходимых вопросов по достижению 

стратегических целей организации. 
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1.2 Современные технологии развития персонала в 

образовательной сфере 

 

Для эффективной работы образовательного учреждения очень важно 

обеспечить педагогических работников необходимыми знаниями и 

навыками, способствующими их развитию. Для этого в организациях 

образовательной сферы применяются различные технологии развития 

персонала.  

Важную роль в развитии педагогических кадров и других сотрудников 

организации образовательной сферы играют стратегические цели, выбранные 

службой по управлению по персоналу. 

В организациях образовательной сферы должен действовать принцип 

непрерывного образования.  

Указанный принцип должен быть реализован не выборочно, а массово, 

то есть каждый сотрудник, работающий в образовательной сфере должен 

непрерывно повышать свою квалификацию, свои профессиональные 

качества и знания.  

Для обеспечения условий непрерывного образования наиболее 

результативным является построение индивидуальных путей/траекторий 

развития сотрудников.  

Как и в любой другой организации в организации образовательной 

сферы развитие персонала означает развитие карьеры, повышение 

квалификации, прохождения обучения или переобучения, ротацию, 

стажировку и другие методы обучения и развития.  

При этом в качестве мотивации также применяется увеличение 

материального стимулирование, повышение престижа должности и 

авторитета личности. 

В качестве основных способов развития персонала организаций 

образовательной сферы, все-таки, можно выделить две фундаментальных 
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технологии развития, которые, в свою очередь, содержат в себе уже 

конкретные методы развития:  

 самообразование сотрудников организации образовательной 

сферы; 

 целенаправленная работа кадровых служб организаций 

образовательной сферы по развитию персонала. При этом работа кадровых 

служб по развитию педагогических работников должна выстраиваться по 

индивидуальным планам, содержащим все необходимые направления, 

методы и технологии, которые по мнению самого педагогического работника 

необходимы ему для развития его профессионализма и повышения 

эффективности образовательной деятельности [28, c. 402]. 

Управление развитием персонала организаций образовательной сферы 

представляет собой планомерный процесс реализации стратегии по 

повышению компетентности и профессионализма педагогических кадров, а 

также повышение их мотивации для непрерывного получения новых знаний 

на данном этапе и в перспективе [10, c. 439]. 

Со стороны организации, главной целью развития персонала, 

работающего в образовательной сфере, является повышение 

трудоспособности сотрудников, увеличение качественных показателей 

знаний и проведенные самостоятельные исследования, что в итоге приведет к 

улучшению имиджа образовательного учреждения, а также формированию 

авторитетной позиции по отношению к иным образовательным 

организациям, расположенным на определенной территории. 

Значит, профессиональное развитие педагогического персонала есть 

результат взаимодействия потребностей и требований образовательного 

учреждения с характеристиками и интересами конкретного педагога – только 

в этом случае процесс развития педагогического персонала будет 

эффективным. 

Управление профессиональным развитием педагогического персонала 

включает ряд этапов, отображенных на рисунке 7. 
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Рисунок 7 – Этапы управления профессиональным развитием 

педагогического персонала 

Источник: Семенова, А.Г. Особенности управления развитием персонала 

образовательных учреждений в условиях современной модели образования / А.Г. 

Семенова, Е.В. Данилова // Гуманитарные, социально-экономические и общественные 

науки. – 2019. - №12. – С. 402. 

 

Рассмотрим каждый этап подробнее.  

1. Привлечение, подбор, отбор, оформление на работу педагогического 

персонала.  

2. Анкетирование новых (в том числе молодых) специалистов с целью 

ознакомления всех работников и оценки социально-психологического 

климата, выработки предложений по оптимизации организационной 

культуры.  

3. Аттестация педагогического персонала каждые 5 лет с целью 

определения степени соответствия компетенций и личностных характеристик 

педагогов выполняемой работе и интенсивности рабочей нагрузки, а также 

формирование плана обучения педагогического персонала по приоритетным 

направлениям профессионального развития.  

4. Включение отдельных педагогов в кадровый резерв по разным видам 

деятельности и времени.  

1 этап: Привлечение, подбор, отбор, оформление на работу 

2 этап: Анкетирование новых специалистов 

3 этап: Аттестация педагогического персонала каждые 5 лет 

4 этап: Включение отдельных педагогов в кадровый резерв 

5 этап: Психологическая диагностика 

6 этап: Планирование персонифицированного профессионального 
развития 

7 этап: Организация обучения 



22 

5. Психологическая диагностика с целью характеристики личностных 

качеств педагогов.  

6. Планирование персонифицированного профессионального развития 

педагогов в рамках разработанной в образовательном учреждении модели 

внутриорганизационного повышения квалификации педагогического 

персонала.  

7. Организация обучения педагогического персонала согласно 

разработанным персонифицированным программам [28, c. 403]. 

Развитие педагогического персонала осуществляется посредством ряда 

общих методов управления, среди которых наиболее эффективными 

являются:  

 планирование профессионального роста; 

 замещение должностей; 

 ротацию внутри организации; 

 профессиональное и социально-психологическое обучение; 

 участие в проектных группах, инновационных разработках, 

конкурсах профессионального мастерства [5, c. 558]. 

Говоря об особенностях управления развитием педагогического 

персонала в образовательном учреждении, нужно отметить, что в этом 

процессе традиционно сильные и некоторые специфические, присущие 

только системе образования, методы (рисунок 8). 

В настоящее время службы по управлению персоналом обладают 

достаточным потенциалом для предоставления сотрудникам организаций 

образовательной сферы:  

 возможности выбора и выстраивания своего профессионального 

пути;  

 возможности влияния на содержание, технологии и все элементы 

образования;  

 возможности приобретать современные компетентности, 

адекватные задачам инновационного развития страны. 
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Рисунок 8 – Методы развития персонала образовательной сферы 

Источник: Семенова, А.Г. Особенности управления развитием персонала 

образовательных учреждений в условиях современной модели образования / А.Г. 

Семенова, Е.В. Данилова // Гуманитарные, социально-экономические и общественные 

науки. – 2019. - №12. – С. 402. 

 

Между тем в организациях сферы образования реализация 

индивидуальных траекторий профессионального развития педагога широко 

не применяется. При этом очевидно, что переход к индивидуальным 

образовательным траекториям обеспечит учет вариативности 

индивидуальных особенностей образования каждого преподавателя (в том 

числе уровня базового образования), наличие дополнительного 

профессионального образования по профилю педагогической деятельности и 

др.  

Безусловно, индивидуальный план профессионального развития 

педагога должен разрабатываться преподавателем совместно с 

непосредственным руководителем (заведующим кафедрой, деканом 

факультета, директором колледжа и др.).  

Оптимальный срок, на который формируется план ‒ три года.  

Индивидуальный план преподавателя, конечно же, должен 

соотноситься с его должностной инструкцией, итогами конкурсного 

Методы развития персонала образовательной 
сферы: 

Курсы повышения квалификации 

Внутриорганизационное обучение 

Система наставничества 

Работа с психологом по проработке возникающих 
профессиональных затруднений 

Привлечение педагогов к работе профессиональных 
методических объединений 

Индивидуальный план развития педагога 
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избрания (или аттестации), планом работы вуза с кадровым резервом, 

результатами осуществления наставничества и иными локальными актами.  

Принципиально значимой является сопряженность индивидуального 

плана профессионального развития педагогического работника и программы 

развития образовательной организации.  

Кроме того, цели профессионального развития вытекают из требований 

нормативных документов к уровню профессионального развития педагога 

(квалификационные требования), а также требований должностной 

инструкции, локальных нормативных актов образовательной организации и 

др.  

Сравнительный анализ квалификационных требований 

педагогического работника образовательной организации, требования 

нормативных документов и задачи, стоящие перед образовательными 

организациями в части развития кадрового потенциала, позволяют 

определить цели индивидуального профессионального развития сотрудника 

профессиональной организации и закрепить их в плане в следующих 

формулировках:  

‒ получение/актуализация дополнительных профессиональных знаний, 

умений, навыков, необходимых для выполнения профессиональной 

деятельности – по профилю читаемых дисциплин / по профилю 

педагогической деятельности;  

‒ получение/актуализация дополнительных профессиональных знаний, 

умений, навыков в связи с необходимостью освоения современных методов 

профессиональной деятельности педагога педагогической направленности;  

‒ получение и развитие практических навыков и умений (опыта 

работы) в области профессиональной деятельности по замещаемой 

(резервируемой) педагогической должности;  

‒ проведение систематических занятий научной, методической, 

художественно-творческой или иной практической деятельностью, 
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соответствующей направленности (профилю) образовательной программы и 

(или) преподаваемому учебному курсу, дисциплине (модулю);  

‒ иные формы, направленные на повышение эффективности 

исполняемых должностных обязанностей [1, c. 26].  

Перспективный индивидуальный план персонала организаций 

образовательной сферы может быть оформлен в виде графика или в виде 

таблицы.  

В перспективном индивидуальном плане развития сотрудника 

образовательной сферы отражаются несколько видов профессионального 

развития, например:  

1) обучение по программам высшего образования, в том числе 

аспирантура/докторантура;  

2) дополнительное профессиональное образование (курсы повышения 

квалификации или программа профессиональной переподготовки, 

направленность (профиль) которой соответствует преподаваемому учебному 

курсу, дисциплине (модулю) или педагогической направленности;  

3) иные мероприятия по профессиональному развитию преподавателя, 

которые могут включать в себя:  

‒ обучающие мероприятия (тренинги, семинары, мастер-классы, 

посещение открытых лекций, и др.);  

‒ мероприятия по обмену опытом (участие в научных и научно-

практических конференциях, форумах, «круглых столах», иные мероприятия 

по обсуждению результатов научно-педагогической деятельности в 

педагогическом сообществе;  

‒ представление результатов научно-исследовательских работ в виде 

монографий, статей в изданиях различного уровня, апробация результатов 

научно-исследовательских работ в виде докладов, презентаций и др. на 

научных форумах различного уровня;  

‒ стажировка;  
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‒ временное замещение (исполнение обязанностей) по иной 

педагогической должности в период временного отсутствия основного 

работника (зав. кафедрой, директора института);  

‒ проектно-экспертную деятельность;  

‒ самообразование;  

‒ методическую работу;  

– аттестацию в ученом звании;  

– подготовку научно-квалификационной работы (диссертации) [14,  

c. 353-354].  

Таким образом, современные технологии развития персонала в 

образовательной сфере включают совокупность разнообразных методов 

развития персонала, таких как, курсы повышения квалификации, 

внутриорганизационное обучение, система наставничества, работа с 

психологом по проработке возникающих профессиональных затруднений, 

привлечение педагогов к работе профессиональных методических 

объединений, составление индивидуального плана развития персонала 

образовательной сферы. При этом переход к индивидуальным планам 

развития персонала образовательной организации обеспечит учет 

вариативности индивидуальных особенностей образования каждого 

сотрудника сферы образования (в том числе уровня базового образования), 

наличие дополнительного профессионального образования по профилю 

педагогической деятельности и др.  
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ГЛАВА 2 ИЗУЧЕНИЕ СИСТЕМЫ РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА В ГАПОУ 

ПО «ПЕНЗЕНСКИЙ СОЦИАЛЬНО-ПЕДАГОГИЧЕСКИЙ КОЛЛЕДЖ» 

И ЕЕ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ 

 

2.1 Характеристика системы управления и кадрового состава в 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

 

Пензенский социально-педагогический колледж – старейшее учебное 

заведение Пензенской области.  

В соответствии с Уставом, который представлен в приложении А 

Государственное автономное профессиональное образовательное 

учреждение Пензенской области «Пензенский социально-педагогический 

колледж» (далее – Колледж), сегодня является некоммерческой 

организацией, созданной для осуществления образовательной, а также иной 

деятельности в соответствии с законодательством Российской Федерации 

[31]. 

Колледж осуществляет свою деятельность в целях удовлетворения 

потребностей населения и развития кадрового потенциала Пензенской 

области на основе реализации различных образовательных программ. 

К приоритетным направлениям деятельности колледжа следует 

отнести:  

1. Развитие современной инфраструктуры, создание цифровой 

образовательной среды, оптимальных условий для овладения всеми 

участниками образовательного процесса новым цифровым оборудованием, 

цифровыми образовательными технологиями для подготовки 

высококвалифицированных кадров с учетом текущих и перспективных 

потребностей реального сектора экономики и бюджетной сферы Пензенской 

области.  
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2. Развитие материально-технической базы, позволяющей эффективно 

осуществлять образовательный процесс в соответствии с ФГОС СПО, 

международными стандартами WorldSkills Russia.  

3. Развитие сетевого взаимодействия через активизацию обмена 

передовым опытом подготовки высококвалифицированных специалистов, 

создание условий для повышения уровня профессионально-педагогического 

мастерства преподавательских кадров, использования в образовательном 

процессе цифровых образовательных ресурсов и методологической базы.  

4. Организация и развитие наставничества для профессионального 

становления молодых специалистов в системе образования г. Пензы и 

Пензенской области; повышение профессиональной востребованности 

выпускников на рынке труда, содействие трудоустройству.  

5. Повышение у обучающихся уровня владения общими, и 

профессиональными компетенциями на основе применения современных 

методов и технологий образования, улучшения учебно-методического 

обеспечения образовательного процесса, развития научно-исследовательской 

и инновационной деятельности.  

6. Обеспечение высокого уровня квалификации педагогических кадров 

посредством реализации сетевых программ повышения их 

профессионального уровня (повышение квалификации, переподготовка, 

стажировка), создания гибких индивидуально-образовательных маршрутов 

непрерывного профессионального образования педагогических работников.  

7. Создание равных возможностей получения образования для 

различных социальных групп населения посредством реализации дуального, 

открытого образования на основе дистанционных обучающих технологий и 

развития доступной среды для маломобильных групп населения. 

8. Формирование личности будущего специалиста на основах 

ценностно-смысловых ориентиров профессии, воспитание у студентов 

социальной ответственности и мобильности через реализацию студенческого 

самоуправления.  
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9. Развитие инновационной образовательной инфраструктуры 

дополнительного образования, совершенствование механизмов вовлечения 

студентов и педагогов в освоение дополнительных образовательных и 

профессиональных программ (повышения квалификации, переподготовки), 

способствующих профессиональному росту преподавателей, личностному 

развития обучающихся, позитивной социализации и профессиональному 

самоопределению; росту внутреннего ресурса финансирования и 

стимулирования, увеличения внебюджетных доходов.  

10. Развитие внутриколледжной системы независимой оценки качества 

профессионального образования и образовательных услуг, в том числе 

независимой сертификации квалификаций по укрупненным группам 

направлений подготовки и специальностей при ведущей роли объединений 

работодателей. 

Единоличным исполнительным органом образовательной организации 

является директор, который осуществляет текущее руководство 

деятельностью образовательной организации. 

Структура управления исследуемой организации отображена в 

приложении Б [18]. 

Директор колледжа относится к категории руководителей. К основным 

обязанностям директора колледжа относятся выполнение следующих 

функций: 

 осуществляет руководство колледжем в соответствии с Уставом 

колледжа и законодательством Российской Федерации; 

 обеспечивает системную образовательную (учебно-

воспитательную) и административно-хозяйственную (производственную) 

работу колледжа; 

 определяет стратегию, цели и задачи развития колледжа, 

принимает решения о программном планировании его работы;  

 совместно с координирующими органами осуществляет 

разработку, утверждение и внедрение программ развития колледжа, его 
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отделений, учебных планов, курсов, дисциплин, годовых календарных 

учебных графиков, Устава организации и правил внутреннего распорядка 

колледжа и др.; 

 определяет структуру управления колледжем, штатное 

расписание; 

 решает научные, учебно-методические, административные, 

финансовые, хозяйственные и иные вопросы; 

 планирует, координирует и контролирует работу структурных 

подразделений, педагогических и других работников колледжа; 

 осуществляет прием на работу, подбор и расстановку 

педагогических кадров колледжа. 

Исполнение части своих полномочий директор может передавать 

заместителям или другим руководящим работникам Колледжа.  

Коллегиальными органами управления Колледжа являются: 

Наблюдательный совет Колледжа, Конференция работников и обучающихся 

Колледжа, Педагогический совет Колледжа, Совет Колледжа, Методический 

совет. 

Итак, организационная структура ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» имеет линейно-функциональный вид. 

Эта структура объединяет черты двух организационных моделей: 

наравне с линейной иерархией предусмотрено функционирование 

административных подразделений, уполномоченных влиять на общие 

показатели деятельности колледжа и вместе с тем отвечающих за 

определенные функции (Наблюдательный совет, Методический совет).  

Сильной стороной линейно-функциональной структуры является 

обеспечение принципов гласности, справедливости, равноправия, а основные 

риски заключаются в возможности утраты четкости целевых установок из-за 

необходимости согласования стратегического решения с различными 

комитетами и внесения многочисленных правок для удовлетворения 
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пожелания широкого круга поставщиков и потребителей образовательных 

услуг. 

В колледже используется четырехуровневая структура управления, в 

которой каждый наглядно видит свое место в иерархии управления и других 

ее субъектов, и понимает принципы и механизмы действия, связи и 

отношения между входящими в ее состав компонентами. 

Первый уровень – (высший) в структуре занимают директор 

учреждения и полномочные коллегиальные органы:  

 Наблюдательный совет Колледжа,  

 Конференция работников и обучающихся Колледжа,  

 Педагогический совет Колледжа,  

 Совет Колледжа,  

 Методический совет. 

Второй уровень – представлен заместителями директора учреждения и 

такими сотрудниками, как главный бухгалтер, заведующий, 

юрисконсультант, специалист по кадрам, делопроизводитель, архивариус. 

Третий уровень – уровень руководителя методических объединений, 

временных творческих групп, учителей-предметников, организатора по 

внеклассной работе и других педагогических объединений. 

Четвертый уровень – занимают ученический актив и подструктура 

самоуправления. 

В структуре ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический 

колледж» отсутствует обособленный отдел кадров или отдел по управлению 

персоналом.  

За реализацию кадровой политики в исследуемой образовательной 

организации отвечает специалист по кадрам [18]. 

Профессиональный стандарт «Специалист по управлению 

персоналом» утвержден Приказом Минтруда РФ от 09.03.2022 № 109Н. 

Разберем, что входит в должностные обязанности специалиста по кадрам в 
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соответствии с профессиональным стандартом и должностной инструкцией, 

представленной в приложении В. 

Специалист по кадрам починяется напрямую директору 

образовательной организации. В обязанности специалиста по кадрам входит: 

 ведение документации по принятию и увольнению сотрудников, 

смены должностей; 

 оформление трудовых книжек и их хранение; 

 ведение личных дел персонала, внесение изменений и 

дополнительных данных; 

 обработка документации для начисления пенсии, трудовых 

пособий и компенсаций; 

 работа с больничными, отпусками и выплатами пособий. 

Осуществление контроля за их соблюдением; 

 выявление возможных проблем в коллективе и причин 

«текучести» кадров; 

 внесение изменений по данных о персонале в базу данных; 

 работа с архивом. 

Отметим, что специалист по кадрам, несмотря на обширный перечень 

своих обязанностей, в первую очередь занимается ведением документации в 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж». Это приказы, 

трудовые договоры, положения, заявления сотрудников, ведение воинского 

учета, пенсионного, льготного и т. д. 

Анализ кадрового состава начнем с общей количественной 

характеристики персонала. 

На рисунке 9 отображена штатная численность и категории 

сотрудников ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

за последние 3 года. 

Характеристика персонала по должностным категориям показала 

значительное преимущества количества педагогических работников по 
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отношению к другим категориям персонала (70%), при этом доля 

руководителей составляет только 3-4% от общей численности. 

 

 

Рисунок 9 – Штатная численность ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж», чел. 

Источник: составлено автором по данным кадровой документации ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» [34], [35], [36] 

  

Колледж объединяет 75 педагогических работника, из которых 

10 кандидатов наук, 31 преподаватель имеет  высшую  квалификационную  

категорию. Из них: 

 14 человек имеет звание «Почетный работник среднего 

профессионального образования РФ»; 

 2 человека имеют звание «Почетный работник общего 

образования»; 

 1 человек – «Отличник народного просвещения»; 

 3 человека – «Почетный работник сферы образования РФ»; 

 1 человек – «Заслуженный работник образования Пензенской 

области»; 
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 1 человек – Почетный знак Губернатора Пензенской области «Во 

славу земли Пензенской»; 

 18 человек награждены грамотами Министерства образования РФ. 

Анализ динамики персонала в целом свидетельствует о снижении 

численности сотрудников с 105 человек на 01.01.2021 до 103 сотрудника на 

01.01.2023. Для того чтобы оценить, уровень движения персонала в 

коллективе, проведем расчет текучести персонала. 

Для получения коэффициента текучести кадров разработана формула 

(1): 

 

КТК = (УСЖ + УИР) × 100% / СЧ                            (1), 

 

где УСЖ – написавшие заявление самостоятельно; 

УИР – те, кого уволили принудительно; 

СЧ – среднесписочная численность. 

Текучесть персонала рассчитана по данным таблицы 1. 

Таблица 1 – Текучесть персонала ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» 

 

Показатель 01.01.2021 01.01.2022 01.01.2023 

Численность на начало года, чел. 108 101 105 

Численность на конец года, чел. 101 105 108 

Кол-во принятых сотрудников, чел. 8 17 20 

Кол-во уволенных сотрудников, чел. 15 13 17 

Из них:    

по собственному желанию, чел. 11 10 11 

принудительно, чел. 4 3 6 

Коэффициент текучести кадров, % 14,3 12,4 16,5 

Источник: составлено автором по данным кадровой документации ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» [34], [35], [36] 
 

Нормальное значение показателя текучести кадров в сфере образования 

не должно превышать 5%, однако в ГАПОУ ПО «Пензенский социально-
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педагогический колледж» наблюдается крайне высокий показатель текучести 

в период с 01.01.2020 по 01.01.2023.  

Полученные результаты текучести персонала могут говорить о наличии 

существенных проблем и недостатков в проводимой организацией кадровой 

политике. 

В ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

проводится работа по обновлению кадрового потенциала образовательного 

учреждения за счет привлечения к образовательной деятельности молодых 

специалистов – в 2022 году приняты 8 педагогических работников, всего 

принято 20 сотрудников.  

Теперь перейдем к качественному анализу персонала ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж». 

По квалификационным категориям педагогический коллектив ГАПОУ 

ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» подразделяется 

следующим образом (таблица 2). 

Таблица 2 – Квалификационные категории педагогического коллектива 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

 
Категория На 01.01.2023 г. 

Общее количество штатных 

педагогических работников 

75 чел. 

Имеют высшую квалификационную 

категорию 

36 чел. (48%) 

Имеют первую квалификационную 

категорию 

23 чел. (31%) 

Источник: составлено автором по данным кадровой документации ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» [34], [35], [36] 

 

Структура кадрового состава ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» по уровню образования сотрудников представлена 

на рисунке 10. 

На 01.01.2023 по уровню образования сотрудники с высшим 

профессиональным образованием составляют 75% от общего количества 

работников.  
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Доля сотрудников со средним профессиональным образованием 

составляет 14%.  

 

 

Рисунок 10 – Уровень образования персонала ГАПОУ ПО «Пензенский 

социально-педагогический колледж», чел. 

Источник: составлено автором по данным кадровой документации ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» [34], [35], [36] 

 

Качественная характеристика кадрового состава ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» по стажу, отработанному 

в данной образовательной организации представлена на рисунке 11. 

По последнему анализируемому периоду на 01.01.2023 по стажу 

работы штатных сотрудников, зафиксированы следующие статистические 

показатели:  

 сотрудники со стажем до 5 лет – 36 человек;  

 сотрудники со стажем до 10 лет – 18 человек;  

 сотрудники со стажем до 20 лет – 26 человек;  

 сотрудники со стажем более 20лет – 28 человек. 

Качественная характеристика персонала образовательной организации 

по стажу стабильная, в среднем стаж сотрудников ГАПОУ ПО «Пензенский 

социально-педагогический колледж» составляет 15 лет. 
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Рисунок 11 – Стаж персонала ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж», чел. 

Источник: составлено автором по данным кадровой документации ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» [34], [35], [36] 

 

Теперь перейдем к характеристике персонала ГАПОУ ПО «Пензенский 

социально-педагогический колледж» в зависимости от возрастной категории 

работников: 

 сотрудники в возрасте до 30 лет – 35%,  

 сотрудники в возрасте от 30 лет до 40 лет – 17%,  

 сотрудники в возрасте от 40 лет до 60 лет – 36%,  

 сотрудники в возрасте старше 60 лет – 12%.  

Средний возраст сотрудников ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» – 45 лет.  

Сотрудники до 30 лет – это, как правило, учебно-вспомогательный 

персонал, а также педагогические работники с непродолжительным стажем. 

В целом средняя возрастная категория сотрудников – это зрелые, знающие 

приоритеты и цели специалисты. 

Характеристика персонала ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» по возрасту представлена на рисунке 12.  
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Рисунок 12 – Возраст персонала ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж», чел. 

Источник: составлено автором по данным кадровой документации ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» [34], [35], [36] 

 

Характеристика персонала ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» по половому признаку имеет стабильное 

распределение на протяжении анализируемого периода, как и на 01.01.2023 

года численность мужчин составила 42% по отношению к численности 

женщин, так и на 01.01.2021 доля мужчин составляла 42%. 

На рисунке 13 отображены основные результаты анализа системы 

управления и кадрового состава в ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж». 

Проведенный анализ системы управления и кадрового состава в 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» показал, что 
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37 

34 

38 

18 
20 19 

38 

35 
37 

12 12 
14 

0

5

10

15

20

25

30

35

40

01.01.2021 01.01.2022 01.01.2023

до 30 лет  

от 30 лет до 40 лет  

от 40 лет до 60 лет  

старше 60 лет  



39 

кадрам. Средний возраст сотрудников ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» – 45 лет.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 13 – Система управления и кадрового состава в ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» 

Источник: составлено автором по данным кадровой документации ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» [34], [35], [36], [18] 
 

Кроме того, по стажу работы штатных сотрудников, определены 

следующие показатели: до 5 лет – 36 человек; до 10 лет – 18 человека; до 20 

лет – 26 человек; более 20лет – 28 человек. Основная категория сотрудников 

– педагогические работники. Учебный процесс в колледже осуществляют 

квалифицированные педагогические кадры. Базовое образование 

преподавателей соответствует профилю преподаваемых дисциплин. 

Текучесть персонала имеет неблагоприятные и слишком высокие показатели 

с растущей динамикой. 

 

Характеристика системы управления и кадрового состава в 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

Управление Колледжем строится на принципах сочетания 

единоначалия и коллегиальности. Структура управления – 

линейно-функциональная 

Отсутствует кадровый отдел, ответственный за управление 

персоналом – специалист по кадрам. 

Средний возраст сотрудников – 45 лет, средний стаж – 5 лет. 

Базовое образование преподавателей соответствует профилю 

преподаваемых дисциплин. 

Текучесть персонала имеет неблагоприятные и слишком высокие 

показатели с растущей динамикой 



40 

2.2 Анализ системы развития персонала в ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» и направления ее 

совершенствования 

 

Оценку системы развития персонала проведем, в первую очередь, на 

основе локальных нормативных актов ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж», представленных в приложениях к бакалаврской 

работе: 

1) положение о направлении работников в служебные командировки 

(приложение Г); 

2) порядок организации проведения аттестации педагогических 

работников ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

(приложение Д) [24]. 

В ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

осуществляются внутриорганизационные и внешние технологии развития 

персонала. 

Рассмотрим сначала внутриорганизационные технологии развития 

персонала. 

В организации с момента начала деятельности реализуется система 

формирования кадрового резерва.  

Кроме того, новых сотрудников подготавливают к профессиональной 

деятельности методом наставничества. При этом наставника назначает 

непосредственный руководитель отдела (кафедры в случае с 

педагогическими сотрудниками). 

Формы обучения специалистов в ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» различаются в зависимости от категории 

персонала, рассмотрим формы обучения в таблице 3. 

Тематика обучения определяется специалистом по кадрам и 

директором на основе результатов аттестации, в процессе которой 
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руководители структурных подразделений предлагают форму обучения и 

возможные направления обучения.  

Таблица 3 – Формы обучения специалистов в ГАПОУ ПО «Пензенский 

социально-педагогический колледж» 

 

Категория персонала Формы обучения 

Педагогические работники Внепроизводственное обучение в учебных центрах 

(семинары, тренинги, курсы повышения квалификации и 

т.п.); 

Самообучение на рабочем месте 

Наставничество 

Учебно-вспомогательный, 

хозяйственный персонал 

Внутрипроизводственное обучение 

 

 

После любой формы обучения проводится оценка результатов, 

осуществляемая лицом, проводимым сам процесс обучения в форме 

контрольных испытаний. Проводится сразу после завершения обучения либо 

через определенное время.  

Директор колледжа издает приказ о составе аттестационной комиссии. 

В состав аттестационной комиссии входят:  

 заместители директора колледжа;  

 специалист по кадрам;  

 педагогические работники;  

 представитель первичной профсоюзной организации.  

Председателем аттестационной комиссии является директор колледжа, 

заместителем председателя аттестационной комиссии является заместитель 

директора по учебно-воспитательной работе, секретарем – специалист по 

кадрам.  

Аттестация педагогических работников в целях подтверждения 

соответствия педагогических работников занимаемым ими должностям 

проводится один раз в пять лет на основе оценки их профессиональной 

деятельности аттестационными комиссиями, самостоятельно формируемыми 

организациями. 
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Результаты аттестации педагогических работников заносятся в 

протокол, подписываемый председателем, заместителем председателя, 

секретарем и членами аттестационной комиссии организации, 

присутствовавшими на заседании, который хранится с представлениями, 

дополнительными сведениями, представленными самими педагогическими 

работниками, характеризующими их профессиональную деятельность (в 

случае их наличия) в аттестационном деле. 

Итак, процедуру развития персонала, а также ответственных за нее 

сотрудников проанализируем при помощи таблицы 4. 

Таблица 4 – Роль отдельных сотрудников ГАПОУ ПО «Пензенский 

социально-педагогический колледж»  в процессе развития персонала 

 

Процедуры Директор Функциональный 

(непосредственный) 

руководитель 

Специалист по 

кадрам 

Оценка 

специалистов 

Принимает решение 

о прохождении 

аттестации.  

Утверждает 

документально 

Оценивают эффективность 

работы специалиста, его 

компетенцию. Дает общую 

характеристику по 

результатам аттестации 

Организует 

процесс 

аттестации, 

обрабатывает ее 

результаты  

Обучение Принимает решение, 

утверждает 

документ 

Дает рекомендации в 

потребности и направлении 

обучения 

Организует 

процесс обучения 

Принятие 

решения о 

продвижении 

специалиста 

Принимает решение 

с учетом мнения 

руководителя и 

специалиста по 

кадрам 

Дает рекомендации Дает 

рекомендации 

Контроль 

мероприятий 

по 

управлению 

карьерой 

- Пишет характеристику о 

сотруднике, переведенном 

на новую должность (о 

повышении) 

Дает оценку об 

эффективности на 

новом месте или в 

новой 

квалификации 

 

Итак, развитие персонала в ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» проводится с учетом управленческих решений, 

принимаемых директором, при непосредственном участии и координации 

функциональным руководителем сотрудника, в отношении которого 

проводится работа по развитию, а также специалистом по кадрам. 
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Также с целью оценки системы развития персонала в ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» проведем глубинное 

интервью со специалистом по кадрам.  

В приложении Ж представлены вопросы по теме исследования для 

специалиста по кадрам образовательной организации. 

На вопрос о том, есть ли в ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» локальные нормативные акты, регламентирующие 

систему развития персонала, специалист по кадрам ответил следующим 

образом: 

«В нашей образовательной организации есть несколько локальных 

нормативных актов, регламентирующих процесс развития персонала. В 

первую очередь отмечу, что для новых сотрудников, за которыми закреплен 

наставник, издается Приказ от имени директора колледжа, о назначении 

сотруднику наставника.  

Также в нашей образовательной организации разработано Положение 

о направлении работников в служебные командировки, которое включает в 

себя и маршрутный лист служебной командировки, и документы по 

расходованию денежных средств с целью дальнейшей их компенсации. 

Кроме того, регламентирован Порядок организации проведения аттестации 

педагогических работников нашей образовательной организации». 

Специалист по кадрам ответил на вопрос о том, какие методы и 

технологии развития персонала используются в образовательной 

организации: 

«В качестве методов и технологий развития персонала в нашей 

образовательной организации реализуются система наставничества, 

помогающая всем новым сотрудникам организации адаптироваться и 

правильно понять свои должностные обязанности, также на базе колледжа 

для сотрудников проводятся периодически тренинги, лекции. Безусловно, 

наши педагоги непрерывно занимаются саморазвитием и самообучением, 

так как для них процесс обучения является непрерывным. Педагоги 
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колледжа проходят и внепроизводственное обучение в различных учебных 

центах, например, участвуют в семинарах, тренингах, проходят курсы 

повышения квалификации». 

Также специалист по кадрам рассказал, как происходит выбор метода и 

направления развития персонала в исследуемой образовательной 

организации: 

«Директором колледжа единолично осуществляется выбор метода и 

направления развития для каждой категории сотрудников, считаю, что для 

того, чтобы подобрать необходимый метод развития, директор оценивает 

перспективы и планируемые результаты развития или обучения сотрудника, 

после чего директор колледжа принимает решение и издает 

соответствующий приказ». 

На вопрос о том, кто из сотрудников образовательной организации 

является ответственным за развитие персонала, в чем заключается его 

ответственность, специалист по кадрам ответил следующим образом: 

«Принимает решение о реализации того или иного направления 

развития персонала директор колледжа, при этом в некоторых вопросах, 

например, о переводе сотрудника на вышестоящую должность, он 

консультируется со мной, специалистом по кадрам.  

В вопросах развития персонала большую роль играет и 

непосредственный руководитель сотрудника, в отношении которого 

проводятся меры по развитию, он оценивает эффективность работы 

специалиста, его профессиональную компетенцию, дает общую оценку или 

характеристику его трудовой деятельности. В мои обязанности по 

развития персонала входит организация процесса того или иного 

направления развития сотрудника». 

Проводится ли работа по стимулированию и мотивации сотрудников 

для их развития, желания обучаться, повышать уровень квалификации и 

расти по карьерной лестнице? 



45 

«В первую очередь развитие персонала – это уже непосредственная 

форма стимулирования сотрудников для дальнейшей эффективной 

трудовой деятельности, кроме того, сотрудник, при переводе на более 

высокую должность или при повышении квалификации повышает свой 

оклад, что также является мотивацией к трудовой деятельности» 

По результатам проведенной оценки системы развития персонала в 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» составлен 

SWOT-анализ системы развития персонала образовательной организации 

(таблица 5). 

Таблица 5 – SWOT-анализ системы развития персонала образовательной 

организации 

 

Сильные стороны системы развития 

персонала 

Возможности кадровой политики 

1. Регламентация отдельных процессов 

и технологий развития персонала 

(например, служебные командировки, 

аттестация) 

2. Ведется работа с кадровым резервом 

3. Применяются внеорганизационные и 

внутриорганизационные методы 

обучения 

4. За новым сотрудником закрепляется 

наставник 

1. Разработка положения об обучении и 

развития персонала  

2. Разработка индивидуальных 

перспективных планов профессионального 

развития педагогических работников 

3. Создание модели управления 

профессиональным развитием педагогов, 

ориентированной на системный и процессные 

подходы 

Слабые стороны системы развития 

персонала 

Угрозы кадровой политики 

1. Нет единого ЛНА, 

регламентирующего развитие персонала 

2. Отсутствует индивидуальный и 

плановый подход к развитию персонала 

отдельного сотрудника 

3. Нет систематического подхода к 

развитию персонала, все технологии по 

развитию разрознены 

1. Снижение мотивации персонала к 

трудовой деятельности 

2. Снижение лояльности и повышение 

текучести ценных педагогических кадров 

3. Отсутствие эффективности от 

применяемых технологий развития персонала 

 

Таким образом, проведя оценку системы развития персонала в ГАПОУ 

ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» можно сделать вывод 

о наличии некоторых недостатков данной системы: 
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1) отсутствует в структуре локальных нормативных актов по 

управлению персоналом Положение об обучении и развитии персонала; 

2) не составляются перспективные планы профессионального развития 

педагогических работников; 

3) все процессы и технологии развития персонала в исследуемой 

организации разрозненные, нет системного подхода. 

Рекомендации по совершенствованию системы развития персонала 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» напрямую 

связаны с выделенными в результате исследования слабыми сторонами и 

возможностями системы развития персонала в образовательной сфере 

(таблица 6). 

Таблица 6 – Рекомендации по совершенствованию системы развития 

персонала ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» 

 

Недостаток системы управления 

развитием персонала образовательной 

сферы 

Рекомендации по совершенствованию 

1. Отсутствует в структуре локальных 

нормативных актов по управлению 

персонала Положения об обучении 

персонала 

Разработать Положение об обучении и 

развитии персонала ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический 

колледж» 

 

2. Не составляются перспективные планы 

профессионального развития 

педагогических работников 

Составить для развития сотрудников 

перспективные планы профессионального 

развития педагогических работников 

3. Все процессы и технологии развития 

персонала в исследуемой организации 

разрозненные, нет системного подхода 

Создать модель управления 

профессиональным развитием педагогов 

со стороны системного и процессного 

подходов 

 

Перейдем к характеристике исполнения каждого из предложенных 

рекомендаций. 

1. Разработка Положение об обучении и развитии персонала ГАПОУ 

ПО «Пензенский социально-педагогический колледж» необходима, так как 

данное положение будет более детально регламентировать основания, этапы, 

правила развития персонала, также в документе будут закрепленные 
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ответственные и исполнители, сроки выполнения каждого бизнес-процесса 

по развитию персонала.  

Разработать Положение об обучении и развитии персонала должен 

будет Директор, однако, чтобы исключить излишнюю централизованность и 

субъективизм при принятии управленческого решения, координацию 

разработки Положения об обучении персонала ГАПОУ ПО «Пензенский 

социально-педагогический колледж» необходимо возложить на специалиста 

по кадрам. 

В приложении И представлен проект Положения об обучении и 

развитии персонала. 

2. Кроме того, рекомендуется разработать индивидуальные планы 

профессионального развития педагогических работников. 

Программа развития персонала складывается из планов 

индивидуального развития, согласованных со специалистом по кадрам. Они 

содержат описание целей обучения, разделённых по рабочим местам, 

профессиям, областям, видам мероприятий.  

В случае если несколько работников с общими исходными данными 

могут развиваться по сходным планам, должен быть разработан один 

документ.  

Обязательно этот документ должен быть согласован с 

непосредственным руководителем. 

В приложении К представлен пример Индивидуального плана работы 

наставника с молодым специалистом.  

Например, индивидуальный план преподавателя может выглядеть 

следующим образом (таблица 7). 

3. Так как развитие персонала в образовательном учреждении не 

структурировано, рекомендуется разработать модель управления 

профессиональным развитием педагогов. 
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Таблица 7 – Индивидуальный план развития преподавателя 

 

На период с 10 февраля 2024 г. по 9 февраля2025 г. 

№ Мероприятия (содержание работы) Срок  

выполнения 

1 Самообучение 

1.1 Прочитать книгу Ли Лефевер «Искусство объяснять» 01.03.2024 

1.2 ... ... 

2 Обучение 

2.1 Семинар «Молодой педагог – перспективы и возможности» 22.03.2024 

2.2 ...   

3 Внутренняя стажировка 

3.1 Программа системы совершенствования процессов организации 

теоретических и практических занятий со студентами 

До конца  

программы 

3.2 ... ... 

4 Внешняя стажировка 

4.1 Участие в совместном проекте с других колледжем города Пензы 12.09.2024 

4.2 ... ... 

5 Участие в конкурсе молодежных разработок 

5.1 Участие в конкурсе «Колледж мечты»   

5.2 ... ... 

6 Участие в мероприятиях, организованных Советом молодых специалистов 

6.1 Круглый стол на тему «Как помочь новичку»   

6.2 ... ... 

 

Рассмотрим создание модели управления профессиональным 

развитием педагогов ГАПОУ ПО «Социально-педагогический колледж» на 

основе системно-процессного подхода.  

С позиции системного подхода модель управления колледжем 

включает в себя:  

 системообразующие факторы (цели, результаты деятельности);  

 условия функционирования (социально-педагогические, 

временные);  

 структурно-функциональные компоненты (отделы и подразделения 

колледжа, управляющая и управляемая подсистемы образовательного 

процесса). 

Но использование только системного подхода для эффективного 

управления в современных условиях недостаточно, его необходимо 

дополнить методологией процессного подхода.  
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Процессное управление уделяет особое внимание взаимодействию 

структурных элементов образовательной организации, причем 

взаимодействие строится не вдоль функциональной иерархии, а по 

горизонтали, на связи между структурными подразделениями.  

Структурно-функциональная модель профессионального развития 

педагогов систематизирована с позиции системно-процессного подхода с 

разделением на уровни управления.  

Цель: повышение эффективности управления профессиональным 

развитием педагогов ГАПОУ ПО «Социально-педагогический колледж» 

путем совершенствования системы мониторинга, повышения уровня 

компетентности молодых педагогов и снижение профессионального 

выгорания (стагнации) опытных педагогических работников.  

Задачи:  

1) совершенствовать систему мониторинга педагогической 

компетентности, подобрать диагностические методики, опросники, тесты до 

01.09.2024 года;  

2) продолжить освоение новой формы аттестации педагогических и 

руководящих работников;  

3) определить и внедрить в работу систему действий по профилактике 

профессиональной стагнации педагогов в 2024 – 2025 учебном году;  

4) в полной мере реализовать план повышения квалификации педагогов 

с учетом выявленных тенденций;  

5) создать благоприятную мотивационную среду и эффективную 

систему оценки деятельности педагогов, тем самым повысить 

инновационный потенциал педагогического коллектива.  

Рассмотрим подробнее механизмы реализации модели.  

Содержательный блок включает:  

 процессы управления:  

Маркетинговые стратегические направления:  
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1) анализ профессионализма педагогов на основе выявления их 

потребностей, изучения результатов деятельности;  

2) на основе выявленных потребностей определить возможности для 

повышения квалификации;  

3) разработка индивидуальных планов развития;  

4) вовлечение педагогов в разные формы профессионального 

совершенствования на базе ГАПОУ ПО «Социально-педагогический 

колледж»;  

5) определение поставщиков услуги повышения квалификации 

педагогов за пределами ГАПОУ ПО «Социально-педагогический колледж»;  

6) подбор, систематизация инструментария для изучения 

результативности курсовой подготовки педагогов.  

Стратегическое планирование:  

1) разработка плана повышения квалификации педагогов на учебный 

год с учетом потребности каждого педагога;  

2) разработка планов индивидуального развития педагогов с учетом 

потребностей и возможностей каждого педагога.  

Стратегическое проектирование:  

1) апробация, адаптация к условиям конкретного учреждения 

мониторинга достижения планируемых результатов освоения 

образовательной программы; инструментария для мониторинга 

педагогической деятельности;  

2) проектирование обогащения, изменения предметно – развивающей 

среды.  

Основными процессами обеспечения управления профессиональным 

развитием педагога являются следующие ресурсы:  

Финансовые ресурсы: Составление плана повышения квалификации с 

указанием стоимости услуги, сроков курсовой подготовки на учебный год.  
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Кадровые ресурсы: Планирование и организация работы с молодыми 

педагогами; Планирование и организация работы по профилактике стагнации 

педагогов – стажистов. 

Информационные ресурсы: Информирование педагогов о курсах по 

каскадно – цикличной модели по мере поступления предложений от Центра 

развития образования в сфере культуры и искусства Пензенской области; 

Поиск альтернативных форм обучения;  

Заочное обучение: сайт «Институт современного образования» и 

другие. 

Итак, представим сводный план мероприятий по совершенствованию 

развития персонала в ГАПОУ ПО «Социально-педагогический колледж» с 

длительностью и фиксированными сроками исполнения, а также 

закрепленным ответственным сотрудником организации (таблица 8). 

Таблица 8 – План мероприятий по совершенствованию развития персонала  

 

Мероприятие по 

совершенствованию 

Ответственный 

исполнитель 

Периодичность и 

длительность 

составления/обновления 

Срок 

исполнения 

Разработать Положение об 

обучении и развитии 

персонала ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-

педагогический колледж» 

Директор При внесении 

изменений 

2 недели 

1 февраля 

2024 г. 

Составить для развития 

сотрудников перспективные 

планы профессионального 

развития педагогических 

работников 

Директор 

совместно со 

специалистом 

по кадрам 

Ежегодно 

2 недели 

1 января 

ежегодно 

Создать модель управления 

профессиональным развитием 

педагогов со стороны 

системного и процессного 

подходов 

Специалист по 

кадрам 

При внесении 

изменений 

2 недели 

1 февраля 

2024 г. 

 

Таким образом, направления по совершенствованию управления 

деловой карьерой персонала включают в себя реализацию следующих 

мероприятий: 
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 разработка Положения об обучении и развитии персонала 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж»; 

 составление для развития сотрудников перспективных планов 

профессионального развития педагогических работников; 

 проектирование модели управления профессиональным 

развитием педагогов со стороны системного и процессного подходов. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Развитие персонала представляет собой целенаправленную и 

непрерывную работу кадрового менеджмента при участии сотрудника по 

продвижению его по карьерной лестнице, включающую непрерывное 

обучение, мониторинг знаний, а также развитие его квалификационного 

статуса. Система развития персонала включает в себя такие элементы как 

работа с кадровым резервом, обучение, стажировка, ротация, построение 

индивидуальных карьерных планов и планов развития персонала. Развитие 

персонала позволяет достичь такого уровня квалификации персонала, 

который обеспечит решение всех необходимых вопросов по достижению 

стратегических целей организации. 

Современные технологии развития персонала в образовательной сфере 

включают совокупность разнообразных методов развития персонала, таких 

как, курсы повышения квалификации, внутриорганизационное обучение, 

система наставничества, работа с психологом по проработке возникающих 

профессиональных затруднений, привлечение педагогов к работе 

профессиональных методических объединений, составление 

индивидуального плана развития персонала образовательной сферы. При 

этом переход к индивидуальным планам развития персонала 

образовательной организации обеспечит учет вариативности 

индивидуальных особенностей образования каждого сотрудника сферы 

образования (в том числе уровня базового образования), наличие 

дополнительного профессионального образования по профилю 

педагогической деятельности и др.  

Управление Колледжем строится на принципах сочетания 

единоначалия и коллегиальности. Единоличным исполнительным органом 

образовательной организации является директор, который осуществляет 

текущее руководство деятельностью образовательной организации. В 

исследуемой образовательной организации отсутствует кадровый отдел. 
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Руководство и организация кадровой работы в ГАПОУ ПО «Пензенский 

социально-педагогический колледж» реализует специалист по кадрам. 

Средний возраст сотрудников ГАПОУ ПО «Пензенский социально-

педагогический колледж» – 45 лет. По стажу работы штатных сотрудников, 

следующие показатели: до 5 лет – 36 человек; до 10 лет – 18 человека; до 20 

лет – 26 человек; более 20лет – 28 человек. Основная категория сотрудников 

– педагогические работники. Учебный процесс в колледже осуществляют 

квалифицированные педагогические кадры. Базовое образование 

преподавателей соответствует профилю преподаваемых дисциплин. 

Текучесть персонала имеет неблагоприятные и слишком высокие показатели 

с растущей динамикой. 

Проведя оценку системы развития персонала в ГАПОУ ПО 

«Пензенский социально-педагогический колледж» можно сделать вывод о 

наличии некоторых недостатков данной системы: 

1) отсутствует в структуре локальных нормативных актов по 

управлению персонала Положение об обучении и развитии персонала; 

2) не составляются перспективные планы профессионального развития 

педагогических работников; 

3) все процессы и технологии развития персонала в исследуемой 

организации разрозненные, нет системного подхода. 

Направления по совершенствованию управления деловой карьерой 

персонала включают в себя реализацию следующих мероприятий: 

 разработка Положения об обучении и развитии персонала 

ГАПОУ ПО «Пензенский социально-педагогический колледж»; 

 составление для развития сотрудников перспективных планов 

профессионального развития педагогических работников; 

 проектирование модели управления профессиональным 

развитием педагогов со стороны системного и процессного подходов. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Ж 

 

Вопросы для глубинного интервью 

 

1. Есть ли в образовательной организации локальные нормативные 

акты, регламентирующие систему развития персонала? 

2. Какие методы и технологии развития персонала используются в 

образовательной организации? 

3. Как происходит выбор метода и направления развития персонала 

в вашей образовательной организации? 

4. Кто из сотрудников образовательной организации является 

ответвленным за развитие персонала, в чем заключается его 

ответственность? 

5. Проводится ли работа по стимулированию и мотивации 

сотрудников для их развития, желания обучаться, повышать уровень 

квалификации и расти по карьерной лестнице? 

6. Каковы цели развития персонала в образовательной организации, 

по Вашему мнению? 
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