Модель работы с управленческим кадровым резервом в системе образования муниципального образования Мостовский район
Введение
В условиях современных социально-экономических изменений система образования сталкивается с необходимостью повышения эффективности управления и обеспечения высокого качества образовательных услуг. Одним из ключевых факторов, влияющих на достижение этих целей, является наличие высококвалифицированных управленческих кадров. В связи с этим формирование и развитие управленческого кадрового резерва становится важной задачей для образовательных организаций и системы образования в целом.
Основные цели и задачи
Целью модели работы с управленческим кадровым резервом является обеспечение системы образования компетентными управленческими кадрами, способными эффективно решать задачи развития и повышения качества образования с высоким профессиональным и личностным потенциалом.
Для достижения этой цели необходимо решить следующие задачи:
· выявление потенциальных кандидатов в управленческий кадровый резерв; 
· оценка компетенций и потенциала кандидатов;
· разработка индивидуальных планов развития для каждого кандидата;
· организация обучения и повышения квалификации кандидатов;
мониторинг и контроль процесса развития кандидатов; 
· включение кандидатов в управленческий кадровый резерв и их последующее использование в системе управления образованием;
· своевременное замещение вакантных руководящих должностей;
· совершенствование деятельности по подбору и расстановке руководящих кадров;
· сокращение периода адаптации новых руководителей.
Принципы формирования кадрового резерва
· добровольность включения и нахождения в резерве; 
· гласность и открытость при формировании резерва; 
· объективность оценки профессиональных и личностных качеств кандидатов на основе единых критериев; 
· соблюдение равенства прав кандидатов; 
· учёт текущей и перспективной кадровой потребности в сфере образования муниципалитета; 
· взаимосвязь профессионального роста с результатами оценки компетентности.  
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1. Источниками кадрового резерва муниципальных образовательных организаций являются:
1) руководители образовательных организаций; педагогические работники и специалисты, имеющие соответствующее образование и положительно зарекомендовавшие себя в профессиональной деятельности;
2) молодые перспективные педагоги и специалисты;
3) иные квалифицированные специалисты системы образования.
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2. Процесс формирования резерва кадров включает в себя следующие этапы:
1) анализ потребности в резерве;
2) формирование списка должностей, на которые формируется кадровый резерв;
3) формирование списка кандидатов в резерв;
4) оценка кандидатур и отбор в кадровый резерв.
3. Формированием кадрового резерва занимается администрация образовательной организации (далее - администрация).
Порядок согласования списка в резерв, оценка и отбор кандидатов в резерв определяется образовательной организацией самостоятельно.
4. Наиболее значимыми факторами и критериями при отборе кандидатов являются:
1) мотивация труда - результативность, успешность, интерес к профессиональным проблемам, инновациям, стремление к расширению кругозора, ориентация на перспективу, успех и достижения, систематическое
повышение квалификации;
2) профессионализм и компетентность - образовательный ценз, стаж работы, уровень профессиональной подготовленности, самостоятельность в принятии решений и умение их реализовывать, умение аргументировать свою позицию, отстаивать ее;
3) личностные качества и потенциальные возможности - внимательность, гибкость, доступность, авторитетность, организаторские способности, эмоциональная устойчивость;
4) результаты тестирования и др.
5. Перечень документов, необходимых для процедуры выдвижения в резерв управленческих кадров:
1) личное заявление по форме согласно приложению к настоящему положению;
2) собственноручно заполненная и подписанная анкета по форме с приложением двух фотографий размером 3*4 см;
3) копия документа, удостоверяющего личность кандидата (заверенная кадровой службой по месту работы);
4) копии документов о профессиональном образовании кандидата (заверенные кадровой службой по месту работы);
5) копия документа, подтверждающего трудовую деятельность кандидата (заверенная кадровой службой по месту работы);
6) письменное согласие на обработку персональных данных;
7) письменная рекомендация, оформленная в соответствии с Положением о резерве управленческих кадров Свердловской области;
8) письменная характеристика.
Кандидат вправе представить иные документы, подтверждающие сведения, указанные им в анкете.
6. Списки кандидатов в резерв на основании решения администрации и личного заявления кандидата утверждаются приказом руководителя образовательной организации, согласовываются с учредителем.
7. Утвержденные списки кадрового резерва являются одним из главных источников при назначении работников на руководящие должности.
8. Сведения о сотрудниках, включенных в список кадрового резерва, актуализируются ежегодно.
9. Обновление списка кадрового резерва осуществляется в соответствии с потребностью в замещении вакантных должностей.
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10. При формировании кадрового резерва определяются две группы:
1) группа А (оперативный резерв) - кандидаты на замещение определенных должностей, которые готовы к работе на этих должностях в настоящий момент или в ближайшем будущем;
2) группа Б (перспективный или стратегический резерв) - молодые
педагоги или сотрудники с лидерскими качествами, которые в перспективе могут занять руководящие должности.
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11. Принципами подбора кандидатов в кадровый резерв являются:
1) соответствие кандидатов квалификационным характеристикам должностей руководителей, занятых в сфере образования (согласно квалификационному справочнику);
2) включение в кадровый резерв наиболее перспективных работников, имеющих высшее профессионального образования по направлениям подготовки «Государственное и муниципальное управление», «Менеджмент», «Управление персоналом» или дополнительного профессионального образования в области государственного и муниципального управления или менеджмента и экономики;
3) соответствие предельного возраста: по группе А - 55 лет для всех категорий, по группе Б - 35 лет;
4) наличие у кандидата опыта общения и готовность к сотрудничеству;
5) наличие у кандидата мотивации к совершенствованию и развитию карьеры.
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12. Работа по подготовке резерва кадров направлена на обеспечение качественной и интенсивной подготовки каждого кандидата из резерва к самостоятельной деятельности на более высоком уровне.
Подготовка резервистов осуществляется по следующим формам:
1) самоподготовка и самообразование;
2) участие в семинарах, форумах, конференциях, круглых столах и тренингах;
3) участие в деятельности коллегиальных и совещательных органов;
4) участие в разработке и реализации социально значимых для Свердловской области проектов и программ;
5) подготовка докладов и статей;
6) повышение квалификации;
7) стажировка;
8) иные форы подготовки.
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13. Лица, включенные в состав кадрового резерва, могут быть исключены из его состава на следующих основаниях:
1) назначение резервиста на управленческие должности, на которые
сформирован резерв;
2) личное заявление резервиста об исключении из резерва управленческих кадров;
3) отказ резервиста от прохождения оценочных процедур;
4) непредставление или несвоевременное представление резервистом отчета резервиста;
5) непредставление резервистом письменной информации об изменении персональных данных, данных о смене места работы и должности в течение трех месяцев со дня их изменения;
6) смерть резервиста;
7) достижение резервистом предельного срока, установленного для нахождения в резерве управленческих кадров;
8) достижение резервистом возраста 50 лет;
9) двукратный отказ резервиста от занятия предлагаемой администрацией вакантной управленческой должности;
10) двукратный отказ резервиста от прохождения программ повышения квалификации, стажировок, участия в мероприятиях, проводимых в рамках работы с резервом управленческих кадров;
11) расторжение служебного контракта (трудового договора) с резервистом по инициативе представителя нанимателя (работодателя) в соответствии с пунктами 3, 5-11, 14 статьи 81 Трудового кодекса Российской Федерации и пунктами 1-8 и 9 части 1 статьи 37 Федерального закона от 27 июля 2004 года № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации»;
12) обстоятельства, делающие нахождение в резерве управленческих кадров, назначение из резерва управленческих кадров невозможными и (или) нецелесообразными (в том числе выход из гражданства Российской Федерации, признание недееспособным, дисквалификация или иное наказание, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу, в иных случаях, предусмотренных трудовым законодательством, законодательством о государственной гражданской службе Российской Федерации, о муниципальной службе в Российской Федерации).

Модель формирования и использования кадрового резерва руководителей системы образования муниципального образования Мостовский район


	· [bookmark: _GoBack]«Зеленая зона» - первоочередные кандидаты, лидеры образования

· «Желтая зона» - управленческий запас


· «Красная зона» - кандидаты, не набравшие по итогам аттестации минимального необходимого количества баллов, вынесение на рассмотрение вопроса о соответствии занимаемой должности



Красная зона


Желтая зона


Зеленая зона


1 этап Зачисление кандидатов в базу данных


2 этап Профессиональное развитие кандидатов, обучение по программе ДПО


3 этап
 Итоговая аттестация кандидатов (муниципальная экспертная комиссия)


4 этап
 Рейтинг, распределение по зонам


5 этап Использование кадрового резерва


6 этап 
Развитие ресурсов кадрового резерва


7 этап 
Оценка эффективности работы с кадровым резервом
















