文化润泽梦想  创新点亮研训
—魏村小学2021-2024教育科研与教师发展三年发展规划
[bookmark: _GoBack]一、发展优势
1. 教师踏实勤奋、乐于合作。教师团队成熟稳定，整体呈现出团结协作、认真负责和勤恳务实的工作态度和职业精神。
2.教师主动发展意识整体增强。部分教师专业发展意识强、速度快、水平高。7人加入市、区名教师工作室或优秀教师培育室。1人领衔市区培育站。25人次被授予省、市、区先进个人荣誉称号。65人次在辅导学生参加各类竞赛活动中获优秀指导教师奖。三年内教师论文案例发表或获奖共134篇，其中论文发表41篇。38人次获课堂教学及基本功竞赛奖。教师踏实勤奋、乐于合作的精神基本形成。
3.扎实开展研究实践，成果显著。一项省级课题《基于学校办学理念的“润泽”文化建设的研究》结题；一项市级课题《小学语文高年级课堂随文小练笔的策略研究》课题结题；三项区级课题结题；两项课题分别被评为市、区级备案课题。六项微型课题在区微型课题成果评比中获一等奖，一项获二等奖。学校被评为新北区“教育科研基地”、新北区校本培训先进集体。数学组被评为新北区“学科教研基地”。为学校的课题和学科教学研究带来了机遇和挑战。通过实实在在的研究实践，提高了教师教育科研意识和能力。
1、 存在不足
1.教师专业素养结构不完善，特别缺乏对教育教学原理的准确理解，导致一些教育教学行为不符合教育教学的逻辑和规律。特色师资力量不足，专职术科教师结构性缺编。
2.随着近两年青年教师的增加，教师年龄结构得到改善，平均年龄有所下降。但学校教师总体呈新老两极分化状态，四十周岁以上的占比较大，虽然经验丰富，但缺乏与时俱进和创新的意识，专业发展动力不足。青年教师勇于实践、敢于创新，但缺乏教学经验。部分教师主动发展的意识不强，特别是学习、反思和研究的意识和能力亟待增强和提高；
3.随着教师的调动和退休，五级梯队教师流失，骨干教师数量更加偏少。除语文学科外，大多学科缺乏领军人物。
4.学校发展教师的机制尚不完善和成熟，教师发展的科学性和持续性体现不够。教师队伍亟待引领提升——凝炼精神促进专业发展。
5.需进一步鼓励教师积极参加学历进修。

2、 具体目标
1.校本培训课程化。通过分层次的、系统的、符合教师内需的校本培训，提高教师职业道德修养、理论素养及专业技能，转变教师的思维方式；提炼校本培训特色，争创新北区校本培训示范学校。
2.课题研究日常化。两个市级备案课题理清思路，深入开展，核心组成员每学期上交1~2篇论文，争取发表或获奖。积极申报各级各类课题，各学科结合学科组实际情况，提炼存在问题，商讨研究课题，争取通过中期评估，并立项，三年级后顺利结题。
3.教师发展梯队化。重新梳理教师梯队，为不同层面的教师发展提供服务平台，促进教师多元、主动发展，建立青年教师成长团，争取在各级教师基本功竞赛中获得更好的成绩；第一梯队教师主持区级以上课题，每学期完成2篇高质量论文；第二梯队教师主持一项微型课题，每学期完成1篇高质量论文；新进教师每学期上好一节公开课，参与一项课题研究，写好一篇论文。学期末进行三年发展规划盘点。培养校级骨干教师20名以上，市级教坛新秀、教学能手增加3~5名，区、市极骨干教师、学科带头人增加2—3名。
4．评价机制长效化。建立比较科学完善的教师评价体系，评价方式多元化。逐步构建长效评价体系，形成教师梯队培养的管理机制，对教师发展评估实施目标管理、绩效管理，激励教师主动发展。实施团队评价，以团队促进教师个体的发展。 
 
3、 主要措施
1、以规划为先，提升培训的高度。要求青年教师制定个人三年发展规划，催生教师发展内驱力，教师专业成长势头强劲。铺设了“找位置，指路子，定方向，促成长”的导航之路，找位置：青年教师对照《魏小教师梯级成长方案》，结合自身的实际情况在6个梯队中找寻自己的位置，明确自己的专业发展方向；指路子：学校充分了解教师的个性需求，提取教师的发展信息，形成学校发展梯队构想，提出教师分层发展要求；定方向：青年教师制定个人发展规划，学校组织召开教师发展专题研讨会（分享论坛），鼓舞教师士气、明晰发展方向；促成长：学校依托个人新三年发展规划，在过程中开展中期评估、终期分享展示活动等督促教师，提出跟进策略措施，引领教师成长。
2．以培训为要，开掘教师发展的深度。
梳理原有培训学习体系，从“无序”到“有序”，构建“系统推进、分层发展、协同优化”的符合教师发展内需的魏小校本培训序列，形成教学研究、 新教师培训、梯队教师培训、全体教师培训等学习菜单。
围绕“勤勉博爱、业务扎实、乐于合作、敢于创新”魏小教师特质，进行“月度人物”的颁奖活动，讲述“魏小人”自己的故事，丰富魏小教师特质，深入塑造教师文化。  
立足润泽讲坛，通过专家讲座、校长讲坛、骨干引领、好书导读、外出分享等拓宽教师视野，继续开展问题式的学术沙龙，解决教学中的真问题。构建校本培训专题网站，多形式多途径分享学习心得，实时动态呈现培训成果，提升科研品质。  
3．以竞赛为促，加大教师发展的力度。
一是创建新教师成长运行机制。组建青年教师成长营，推荐阅读教育书籍，定期开展读书心得交流、课堂教学研讨、课题研究指导、论文写作分享等专题活动，快速提升青年教师专业发展水平，引领青年教师走上专业发展的快车道。
二是打造研修一体学习共同体。骨干教师工作室和青年教师成长营优化运作，吸收优秀的青年教师加入，定期开展丰富的活动。谢华骨干教师首席教师工作室，继续进行写作专题式的研究和辐射。青年教师成长营，作为学校教师梯队培训和建设的重要内容。从各个方面关注青年教师的专业成长和发展。对青年教师进行针对性较强的基本功训练并进行全方位考核，定期组织青年教师进行说课、评课、上课、粉笔字比赛以及微课制作、试题命制、解题能力比赛，以赛促学，共同提高。
4．以科研为径，拓宽教师发展的广度。
一是鼓励教师开展微课题研究，成立微课题研究小组，邀请专家介入指导，提高研究针对性，期末开展微型课题评估，外化研究成果，探索微型课题研究之路。
二是学科组重点开展市区级课题。在课题组长的带领下，制定详实可行研究计划，带领组员进行理论学习、课堂研讨、案例剖析、沙龙对话等活动，推进研究过程，整理文本资料，提炼经验智慧。教师发展处重在谋划引领,定期介入，加强过程性的指导与管理。
三是学校层面重点开展市级备案课题研究，扎实研究过程，做好资料整理和成果的整理积累，并积极申报省级规划课题研究。
学校将进一步规范课题网络管理，每月进行课题材料的常规督查，努力使课题网络上传资料网络化、动态化。同时，完善学校教育科研管理制度，评选教科研积极分子，使学校教育科研更加规范有序，更具推动力。重在以课题研究为载体，规范研究行为、丰富研究形式、创新研究方法、加强研究交流、培育能力强的教科研骨干队伍。
5.以服务为本，加快教师发展的速度。
以教师专业成长为价值取向，进一步建立并完善教师机制，实施目标管理，服务教师专业发展。一是学校为教师统一购买成长记录袋，教师发展中心根据职称评审的要求规定几大板块，要求教师分类整理，为教师称评审和专业成长做好前期梳理工作。二是规范校外培训，按区要求进行网上申报、登记、组织教师认真参加暑期名师大学堂等培训，培训结束后及时打印课时证明，为教师继续教育统计、职称评审做好服务。三是积极为教师发展创造机会，搭建平台，推荐教师参与省市区级名师工作室，将内因驱动、外力推动和同行互动相结合，助推教师发展。








