Персонифицированная программа повышения квалификации педагогов как эффективное средство управления развитием персонала.

Среди современных проблем, стоящих перед образовательными учреждениями в условиях реализации Федерального Государственного образовательного Стандарта, одной из ключевых является проблема управления развитием педагогического персонала.
Огромное богатство для современного общества представляет человеческий капитал, эффективное использование которого приобретает особую значимость в целях развития рыночной экономики, улучшения благосостояния населения, качества жизни. Процессы глобализации, стремительное развитие информационных технологий и коммуникационных систем, определили обучение в течение всей жизни необходимым и все более значимым элементом развития современных образовательных систем. На фоне социальных и экономических изменений профессиональное образование, а особенно повышение квалификации, играет все более важную роль в социализации, что, в свою очередь, становится залогом саморазвития, успешной самореализации человека в современном обществе. 
Современные теоретические подходы к управлению профессиональным развитием педагогического персонала ориентируют образовательные учреждения на деятельность в едином, постоянно изменяющемся научно-методическом пространстве системы образования, необходимость строить персонифицированные программы, отражающие индивидуальную траекторию профессионального развития педагога. В связи с этим, проблема « Как персонифицированная программа повышения квалификации влияет на управление развитием персонала» является актуальной. 
  Разработка управления развитием персонала, как относительно нового для отечественной теории и практики направления работы, в последнее десятилетие происходило достаточно интенсивно. Сформулированы основные положения, касающиеся его предмета, целей, задач и функций, выработаны механизмы и технологии управления частными процессами управления персоналом, описан зарубежный опыт и условия его использования в российской действительности. Значительный вклад в эти достижения внесли Т.Ю Базаров, В.Р.Веснин, В.А.Волгин, Б.М.Генкин, Н.А.Горелов, М.В.Грачев, А.Л.Журавлев, Г.Г.Зайцев, В.А.Дятлов, А.П.Егоршин, А.В.Карпов, А.Я.Кибанов, Г.М.Мануйлов, Е.В.Маслов. Наряду с работами российских исследователей вклад в формирование и разработку проблемы управления персоналом внесли труды зарубежных ученых: И.Ансоффа, Н.Бема, Н.Диллера, Р.Марра, Э.Мэйо, Т.Петерса, В.Хентис, А.Файоля, Г.Шмидта и др. В их трудах представлена методология управления развитием персонала как неотъемлемая часть управления развития организации, описаны современные проблемы развития систем управления персоналом и обобщается опыт различных организаций экономически развитых стран. Авторами исследованы и решены многие теоретические и прикладные задачи по оптимизации организационных структур, обусловленные содержанием работ по управлению развитием персонала в организациях.
В настоящее время  персоналу организации свойственен высокий динамизм развития. Он проявляется не только в ускорении процесса обновления профессиональных знаний, умений и навыков, но и в неуклонном повышении роли профессионально важных и деловых качеств работников. Образование, квалификация и уровень развития профессионально важных качеств выступают сегодня основными качественными характеристиками персонала. [9]
Суть управления развитием персонала организации сводится к решению трех взаимосвязанных задач:
1) во-первых, к такому формированию и совершенствованию производительных способностей, моделей поведения  человека, которые наиболее полно соответствовали бы требованиям, предъявляемым развивающейся производственно-коммерческой деятельности;
2) во-вторых, к созданию на производстве таких  социально-экономических и производственно-технических условий, при которых  происходило бы максимальное использование способностей работника к труду;
3) в-третьих, чтобы эти процессы происходили не в ущерб  организму  и интересам личности работника.
Управление профессиональным развитием  педагогического персонала - это процесс целенаправленной реализации в образовательном учреждении стратегии управления, направленных на формирование определенных компетенций педагогов. [2] 
Концептуальная идея теории управления развитием педагогическим персоналом образовательного учреждения - построение внутриорганизационной практико-ориентированной системы повышения квалификации педагогов - означает, что профессиональной развитие должно основываться на активной субъективной позиции самого педагога, его интенсивной практико-ориентированной методической (научно-методической) деятельности и завершаться конкретным продуктом (результатом), разработанным  педагогом в ходе внутриорганизационного повышения квалификации. 
При этом данный продукт должен оцениваться и с точки зрения освоенных педагогом знаний, сформированных компетентностей, и с точки зрения реализуемости его в конкретной педагогической ситуации. Такой подход подразумевает сопровождение педагога в практической деятельности и отслеживание результативности реализации данного продукта в реальной образовательной практике. Применение компетентностного подхода позволяет соединить возможности организации с возможностями персонала и если есть несовпадение компетенций и компетентности, очевидно, что в кампании требуется развитие компетентности, что по сути реализуется в развитии персонала. 
Повышение качества образования находится в прямой зависимости от уровня профессиональной квалификации педагогических работников. Разнообразие условий и обстоятельств образовательной деятельности объективно требует от педагога конкретной профессиональной реакции в каждой педагогической ситуации, что, как правило, выражается в умении или неумении специалиста решать возникшую педагогическую задачу.
[bookmark: _GoBack]Под персонифицированной программой мы понимаем, с одной стороны, комплекс мероприятий, направленный на реализацию идеи повышения научного потенциала педагогического работника института повышения квалификации и переподготовки работников образования, с другой стороны, это мощный стратегический инструмент профессионального образования взрослых, позволяющий мобилизовать творческую инициативу сотрудников, направить интеллектуальную и духовную энергию человеческих ресурсов на эффективную реализацию миссии образовательного учреждения. 
Внедрение персонифицированной программы, как элемента системы непрерывного образования и развития, позволяет совершенствовать внутрифирменное постоянное повышение квалификации в течение всей жизни и превращается в новое стратегическое направление деятельности многих современных образовательных организаций. Объективной причиной таких изменений является необходимость  своевременной и постоянной адаптации к быстрым и порой глубоким социально-экономическим изменениям. 
Переход на персонифицированную систему повышения квалификации- это общая стратегия государственной политики, она состоит из двух составляющих:
Первая – это общепедагогическая составляющая, и она очень важна. Без этого, по сути, не может быть персонификации. Персонифицированная – это значит адресная, ориентированная на конкретного педагога, его потребности и осознанные дефициты профессиональных компетентностей. 
Второй момент. Она персонифицирована с точки зрения того задания на повышение квалификации, которое предполагается в механизме реализации персонифицированного повышения квалификации, в зависимости от программы развития организации, от особенностей тех проектов, которые в ней реализуются, и в которые включен педагог в рамках проекта реализации комплексной программы развития. Это вторая, очень важная часть
Далее определяется стратегия повышения квалификации каждого педагогического работника, где необходимо учитывать ведущие направления развития образования, обозначенные в стратегических документах.
Результативность труда сотрудников организации зависит от совокупности действий администрации, одним из которых является профессиональное развитие, обеспечивающее соответствие и рост потенциала качественных характеристик работников текущим и перспективным требованиям.
В разработке и реализации персонифицированной программы повышения квалификации педагогов организационным механизмом является разработанное «Положение о порядке разработки и реализации персонифицированных программ повышения квалификации педагогических работников», в котором определены алгоритм и регламенты управления разработкой и реализацией персонифицированных программ повышения квалификации деятельности по направлениям: диагностика профессиональных затруднений и потребностей педагогов, управление разработкой и реализацией персонифицированных программ повышения квалификации.
Ведя разговор о профессиональных затруднениях педагога, о совершенствовании качества педагогической деятельности мы, так или иначе,
выходим на проблемы мотивации педагогической деятельности, исследования профессиональных потребностей специалистов. К этой сфере относятся проблемы, связанные с ответом на вопрос: «Ради чего работает педагог?». 
На основании полученных данных при тщательном изучении видов и областей проявления затруднений, особенностей проявления явных и скрытых профессиональных потребностей каждого отдельно взятого специалиста полученную информацию необходимо систематизировать по применимости к определению уровня развития персонала.
Наиболее эффективным, с точки зрения результативности преодоления затруднений, является модульное построение внутрифирменного повышения квалификации в рамках плана методической работы организации. 
Методическая работа в организации (внутрифирменное повышение квалификации) выстроена в контексте современной государственной образовательной политики, в том числе ФГОС дошкольного образования, и направлена на формирование у педагогов коммуникативной компетентности, повышения квалификации в психолого-педагогической и научно-теоретической областях. 
Цель управления реализацией персонифицированных программ повышения квалификации – управленческое содействие педагогам в повышении профессиональной компетентности, соответственно развитию персонала в целом. Реализация Программ предполагает проведение промежуточной и итоговой диагностики профессиональных затруднений педагогов. 
На основе сформулированных цели, задач, анализа внутренних и внешних ресурсов можно приступить к разработке плана стратегических мероприятий по управлению развитием персонала. Конкретизированный план стратегических мероприятий можно предложить выполнить в форме таблицы по параметрам: мероприятия, сроки исполнения, ожидаемый результат, ответственные, ресурсная база.
Контроль - это вид управленческой деятельности, задачей которой
является количественная и качественная оценка, а также учет результатов работы учреждения. В соответствии с этим определением можно выделить два направления контроля выполнения персонифицированных программ:
-  контроль для оценки полученного результата;
- контроль для принятия мер по корректировке существенных отклонений от плана реализации персонифицированных программ, либо корректировке самого плана реализации.
Контроль реализации персонифицированных программ повышения квалификации и формы отчетности педагогов предполагает своевременное предоставление сертификатов и свидетельств о повышении квалификации.
Благодаря данным, фигурирующим в персонифицированной программе, руководитель владеет информацией о потребностях и мотивах педагогов, их квалификационном уровне, соответственно, может создать условия для успешного профессионального развития каждого работника и коллектива в целом. 
Персонифицированная программа – это прогнозирование профессионального роста, развития, это средство, помогающее педагогу подняться над повседневностью, текучкой, очертить новые границы, определить перспективы, обозначить будущие профессиональные достижения с указанием времени, которое отводится программой на его освоение. Персонифицированная программа, на наш взгляд, отличается от существующего плана самообразования, что в нем полнее отражаются личные образовательные потребности педагога, большее место отводится самообразованию и обучению на рабочем месте. То есть в нем педагог предстает сформировавшимся субъектом собственного профессионального развития.  А концептуальной идеей теории управления развитием педагогическим персоналом образовательного учреждения является построение внутриорганизационной практико-ориентированной системы повышения квалификации педагогов, что означает, что профессиональной развитие должно основываться на активной субъективной позиции самого педагога, его интенсивной практико-ориентированной методической (научно-методической) деятельности и завершаться конкретным продуктом (результатом). Учитывая все выше изложенное, можно утверждать, что персонифицированная программа является эффективным средством управления развитием персонала в образовательной организации.
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