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ÓÏÐÀ

Ðîññèéñêàÿ øêîëà óæå âòîðîå �åñÿòèëåòèå æèâ¸ò â óñëîâèÿõ �åïðåêðàùàþùåãîñÿ
ðåôîð�èðîâà�èÿ. Ìå�ÿþòñÿ ñî�åðæà�èå îáðàçîâà�èÿ, �åòî�û è ôîð�û, ïðèõî�ÿò
�îâûå òåõ�îëîãèè, ïðåîáðàçóþòñÿ ñõå�û ôè�à�ñèðîâà�èÿ. �ëÿ óñïåø�îãî ïðîöåññà
�î�åð�èçàöèè êàæ�àÿ îáðàçîâàòåëü�àÿ îðãà�èçàöèÿ �îëæ�à �àéòè êî�ïåòå�ò�ûõ
ñïåöèàëèñòîâ, ó�åðæàòü èõ è îáåñïå÷èòü ýôôåêòèâ�îñòü èõ ðàáîòû.

� управление персоналом � профессиональные стандарты � оценка труда
� локальная нормативная база � портфолио 

развитии и реализации с наибольшей эф-
фективностью интеллектуальных ресурсов
организации, её человеческого капитала.
Это означает улучшение работы каждого
сотрудника с тем, чтобы он, оптимальным
образом наращивая и используя свой тру-
довой и творческий потенциал, содейство-
вал достижению целей образовательной
организации и поддерживал деятельность
других сотрудников в этом направлении.
Цели системы управления персоналом бу-
дут достигнуты лишь в том случае, если
организации станут рассматривать челове-
ческие ресурсы как ключ к эффективнос-
ти. Чтобы добиться этого, управление
должно обеспечивать развитие профессио-
нальных кадров в качестве существенного
условия, выполнение которого невозможно
без тщательного планирования, кропотли-
вой работы и оценки.

Процесс управления персоналом состоит
из нескольких этапов. Рассмотрим, каковы

Óправление персоналом — вид
деятельности по руководству ра-
ботниками, направленный на до-

стижение целей образовательной
организации путём использования
труда, опыта, таланта этих людей
с учётом их удовлетворённости
трудом. В идеале — это создание
организации, работающей по прин-
ципу сотрудничества, где опти-
мально совмещены стремление
к индивидуальным, общеорганиза-
ционным и групповым целям.
Основу концепции управления пер-
соналом организации в настоящее
время составляют возрастающая
роль профессионализма работника,
знание его мотивационных устано-
вок, умение их формировать и на-
правлять в соответствие с задача-
ми, стоящими перед организацией.
Главная цель управления персона-
лом состоит в формировании,
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особенности этого в условиях внедрения про-
фессиональных стандартов. 

Исходный этап в процессе работы с персона-
лом — набор и отбор кадров — это процесс
изучения психологических и профессиональных
качеств работника с целью установления его
пригодности для выполнения обязанностей
на определённом рабочем месте или должности
и выбор из совокупности претендентов наибо-
лее подходящего с учётом соответствия его
квалификации, специальности, личных качеств
и способностей характеру деятельности, инте-
ресам организации и его самого. Выделяются
этапы процесса отбора персонала: предвари-
тельная отборочная беседа, заполнение бланка
заявления, анкеты, беседа по найму (интер-
вью), тестирование, ролевые игры, профессио-
нальное испытание, проверка рекомендаций
и послужного списка, медицинский осмотр,
принятие решения и как итог — заключение
трудового договора с подходящим кандидатом.
Содержание этих процедур, требования,
предъявляемые к соискателю, соотносятся
с требованиями профессионального стандарта.
Работодатель имеет право, в соответствии
с особенностями реализуемых основных обра-
зовательных программ, предъявлять к соиска-
телю дополнительные требования, которые бу-
дут отражены в должностной инструкции,
также формируемой в соответствии с требова-
ниями профстандарта.

На этапе найма работника с ним заключается
индивидуальный трудовой договор. В соответст-
вии с приказом Министерства труда и социаль-
ного защиты Российской Федерации с 2018 го-
да трудовой договор с работником должен за-
ключаться в форме эффективного контракта,
который состоит из трёх частей: описание тру-
довых функций, показатели и критерии оценки
эффективности деятельности (исполнения трудо-
вых функций), размер и условия выплат стиму-
лирующего и компенсационного характера, оп-
ределённые с учётом показателей. Содержание
раздела «Трудовые функции» эффективного
контракта должно соответствовать содержанию
разделов «Функции» и «Должностные обязан-
ности» должностной инструкции работника. Та-
ким образом, индивидуальный трудовой договор
в форме эффективного контракта становится ос-
новой для формирования системы оплаты труда
работника, с учётом различия в сложности вы-

полняемой работы, а также количестве
и качестве затраченного труда, в соответ-
ствии с показателями и критериями оцен-
ки труда, разработанными на основе тре-
бований профессиональных стандартов. 

В связи с реализацией профстандартов,
изменения должны быть внесены и
в систему оценки труда работников —
мероприятия по определению соответст-
вия результатов труда требованиям
должностных инструкций, для чего не-
обходимо: 
� установить стандарты (показатели)
результативности труда по выполнению
трудовых функций для каждого рабоче-
го места и критерии их оценки;
� выработать механизмы оценивания,
систему мониторинга достижения пока-
зателей эффективности деятельности пе-
дагогов, основанных на профстандарте
(когда, как часто и кому проводить
оценку);
� обязать заместителей директора произ-
водить оценку результативности труда;
� делегировать полномочия лицам, про-
водящим оценку, собирать данные о ре-
зультативности труда;
� обсудить оценку с работником, при-
нять решение и документировать оценку.

Процесс оценки должен сопровождать-
ся самооценкой профессиональной дея-
тельности педагога, то есть должна
быть разработана форма карты само-
оценки (самообследования) результатов
профессиональной деятельности педаго-
га и определён порядок реализации
процедуры. 

Важный этап процесса управления пер-
соналом — аттестация, которая служит
механизмом определения уровня соот-
ветствия сотрудника занимаемой долж-
ности, принятия решений по кадровым
перемещениям, развития персонала и оп-
латы труда. Образовательная организа-
ция обеспечивает аттестацию на соответ-
ствие занимаемой должности. Общий
порядок ведомственной аттестации оста-
нется неизменным, но в соответствии



ставленных целей. Меры по моральному
и материальному стимулированию долж-
ны проводиться в соответствии с систе-
мой оценки эффективности деятельности
работников организации (совокупность
показателей и критериев, позволяющих
оценить количество затраченного труда
и его качество), разработанной на основе
требований профессионального стандарта
педагога. Разнообразие подходов к моти-
вации и поощрению работников доста-
точно велико, но в условиях дефицита
финансирования именно нематериальное
поощрение становится неким мерилом
успешности. Иначе говоря, одна из веду-
щих — потребность в уважении, благо-
дарности, осознании обществом ценности
педагогического труда.

Реализация профессиональных стандартов
предполагает модернизацию локальной нор-
мативно-правовой базы образовательной
организации: внесение изменений в устав,
правила внутреннего трудового распорядка,
коллективный договор, положение об опла-
те труда и материальном стимулировании,
положение об аттестации на соответствие
занимаемой должности, разработку поло-
жения о самооценке уровня квалификации,
положения об общественной аттестации,
положения о внутреннем аудите, положе-
ния о индивидуальной образовательно-ме-
тодической траектории повышения уровня
профессионализма педагога. 

Èíäèâèäóàëüíàÿ òðàåêòîðèè
ïðîôåññèîíàëüíîãî

ñàìîñîâåðøåíñòâîâàíèÿ ïåäàãîãà
â óñëîâèÿõ âíåäðåíèÿ

ïðîôåññèîíàëüíîãî ñòàíäàðòà 

Очевидно, что переход на требования
стандарта становится одним из условий
повышения квалификации педагогических
работников. Современное средство про-
фессионального саморазвития педаго-
гов — план (программа) «Индивидуаль-
ная траектория профессионального разви-
тия» или индивидуальный план профес-
сионального роста. Индивидуальная

с профессиональными стандартами изменения
должны быть внесены в процедуры изучения
и оценки уровня профессионализма работни-
ка. Важным этапом аттестации должен стать
этап самоаттестации (самооценки уровня ква-
лификации). Перспективной формой оценки
профессиональной деятельности педагога ста-
новится процедура общественной аттестации
с участием органов системы государственно-
общественного управления образовательной
организации. Большую роль в оценке труда
работников должна играть процедура внеш-
него и внутреннего аудита (независимой
оценки) результатов профессиональной дея-
тельности и уровня профессиональной квали-
фикации с участием органов системы госу-
дарственно-общественного управления.

Процедуры оценки и самооценки профессио-
нальной деятельности и уровня профессио-
нальной квалификации педагога должны со-
провождаться реализацией системы меропри-
ятий, способствующих повышению професси-
онального уровня работника в соответствии
с требованиями профессионального стандарта.
По итогам самооценки необходимо разрабо-
тать и реализовать индивидуальную образо-
вательно-методическую траекторию повыше-
ния уровня профессионализма педагога.

Важная часть процесса управления персона-
лом — развитие организационной структуры
управления. Реализация профессиональных
стандартов предполагает формирование гиб-
ких оргструктур, деятельность которых осно-
вана на командном взаимодействии — рабо-
чих и проектных групп (команд). 

Успешная реализация профессиональных
стандартов невозможна без мотивации пер-
сонала — процесса побуждения сотрудни-
ков к деятельности для достижения целей
организации. Высокая мотивация персона-
ла — важное условие успеха организации,
которая не может преуспеть без настроя ра-
ботников на работу с высокой отдачей, без
заинтересованности членов организации
в конечных результатах и без их стремле-
ния внести свой вклад в достижение по-
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траектория профессионального развития педа-
гога представляет собой целенаправленно про-
ектируемую дифференцированную образова-
тельную программу его профессионального
развития. Она способствует определению пер-
спектив формирования и дальнейшего профес-
сионального роста педагога, направлений,
средств, методов и форм повышения квалифи-
кации. Индивидуальная образовательная тра-
ектория обеспечивает расширение возможнос-
тей образовательного пространства, выбор на-
иболее эффективных и удобных для педагоги-
ческого работника способов непрерывного об-
разования, роста профессиональной компетент-
ности, помогает учесть индивидуальные по-
требности и профессионально-личностные за-
просы, опыт, уровень подготовки, психофизи-
ологические и когнитивные особенности, даёт
возможность систематизировать и оптимизиро-
вать профессиональную деятельность, выраба-
тывает иммунитет к профессиональной стагна-
ции, устойчивую потребность в развитии. 

Первый шаг в проектировании индивидуальной
образовательной траектории — изучение тре-
бований к педагогу, заложенных в профессио-
нальном стандарте, и анализ профессиональ-
ных проблем и собственного позитивного педа-
гогического опыта в соответствии с этими тре-
бованиями. Затем на основе анализа необходи-
мо определить индивидуальные задачи повы-
шения педагогической квалификации в соответ-
ствии с требованиями стандарта и составить
(спроектировать) индивидуальный план про-
фессионального роста (в соответствии с про-
фессиональными затруднениями). В ходе реа-
лизации индивидуального плана (программы)
происходят систематическая оценка решения
поставленных задач и корректировка темпов,
содержания, форм и методов деятельности
по их достижению.

Участниками процесса планирования, органи-
зации и работы педагогов над реализацией
индивидуального маршрута становятся дирек-
тор, заместитель директора, органы системы
государственно-общественного управления —
методические объединения педагогов, научно-
методический совет, педагогический совет.
Они оказывают помощь в планировании ин-
дивидуальной образовательной траектории,
проводят обсуждение и утверждение индиви-
дуального плана, дают методические консуль-

тации, организуют промежуточные от-
чёты (на заседаниях методических
объединений, педагогических чтениях,
в ходе школьных методических недель)
и подведение итогов по завершении ре-
ализации индивидуального маршрута.
По итогам работы проводится коррек-
тировка индивидуальной траектории
профессионального развития педагога,
определяются формы повышения квали-
фикации. 

Администрация школы обеспечивает
образовательное пространство как для
обобщения и распространения нарабо-
танного опыта педагогов, так и для по-
лучения недостающих знаний. Задача
руководителя состоит в том, чтобы пла-
нирование профессионального роста ста-
новилось для учителя не только обязан-
ностью, но и внутренней потребностью,
помогало продвигаться вперёд, преодо-
левая профессиональные затруднения.
Сроки работы над реализацией марш-
рута в зависимости от обширности по-
ставленных задач могут варьироваться
от 1 года до 5 лет. 

Затем организуется процесс самооцен-
ки педагогом профессионального уров-
ня в соответствии с требованиями
профстандарта и оценки его со сторо-
ны профессионального сообщества об-
разовательной организации. На этапе
прохождения индивидуального маршру-
та необходимо обеспечить участие пе-
дагогов в реализации модели иннова-
ционно-методической работы образова-
тельной организации, целью которой
будет повышение уровня профессиона-
лизма педагогических работников в со-
ответствии с требованиями профстан-
дарта.

Предлагаю примерную структуру инди-
видуального плана профессионального
роста педагогов на основании анализа
результатов их профессиональной дея-
тельности в части обеспечения соответ-
ствия требованиям профессионального
стандарта. Индивидуальный план



Îðãà�èçàöèî��ûé ðàç�åë включает на-
правления, технологии, средства, формы
и методы, сроки реализации индивиду-
альной образовательной траектории.
Каждое из профессиональных затрудне-
ний может быть ликвидировано с ис-
пользованием трёх видов ресурсов:
ресурсы педагога, внутренние ресурсы
образовательной организации, внешние
ресурсы. 

состоит из трёх разделов: содержательно-
целевого, организационного, аналитического. 

Ñî�åðæàòåëü�î-öåëåâîé ðàç�åë предусмат-
ривает определение образовательных потреб-
ностей учителя и включает перечень или ана-
лиз профессиональных затруднений в соот-
ветствии с требованиям профессионального
стандарта, вытекающие из этого цели и пути
их достижения — задачи.

À.À. Äðîáîò.  Óïðàâëåíèå ïåðñîíàëîì îáðàçîâàòåëüíîé îðãàíèçàöèè â óñëîâèÿõ

âíåäðåíèÿ ïðîôåññèîíàëüíûõ ñòàíäàðòîâ 
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Использование собственных ресурсов педагога предполагает следующие направления
деятельности:

Использование внутренних ресурсов образовательной организации предполагает реали-
зацию следующих направлений деятельности:

Íàïðàâëåíèÿ äåÿòåëüíîñòè Ôèêñàöèÿ â èíäèâèäóàëüíîì ïëàíå

Èçó÷åíèå íîðìàòèâíûõ äîêóìåíòîâ, íàó÷íî-ìåòîäè÷åñêîé
è ïåäàãîãè÷åñêîé ëèòåðàòóðû, èìåþùåãîñÿ îïûòà ïî ïðîáëåìå

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (êàêèå äîêóìåíòû,
ëèòåðàòóðà ïëàíèðóþòñÿ äëÿ èçó÷åíèÿ).
• Ñðîêè.
• Ôîðìû ïðåäîñòàâëåíèÿ îò÷¸òà (äîêëàä, âûñòóï-
ëåíèå, àíàëèòè÷åñêàÿ ñòàòüÿ, àííîòàöèÿ ê ïðî÷èòàí-
íîìó ìàòåðèàëó) 

Ðàçðàáîòêà ìåòîäè÷åñêèõ ìàòåðèàëîâ (ïîäáîðêè óïðàæíåíèé,
äèäàêòè÷åñêîãî ìàòåðèàëà, ðàçðàáîòêà òâîð÷åñêèõ çàäàíèé,
ðàçëè÷íûõ ïëàíîâ, àëãîðèòìîâ, ðåêîìåíäàöèé, òåõíîëîãè÷åñêèõ
êàðò, êîíñòðóêòîâ óðîêîâ, ñöåíàðèåâ ìåðîïðèÿòèé, ñðåäñòâ íà-
ãëÿäíîñòè, äèàãíîñòè÷åñêèõ è êîíòðîëüíî-èçìåðèòåëüíûõ ìàòå-
ðèàëîâ, àâòîðñêèõ êóðñîâ, ó÷åáíûõ ïîñîáèé è ò.ï.)

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (êàêèå ìåòîäè÷åñêèå
ìàòåðèàëû áóäóò ðàçðàáîòàíû).
• Ñðîêè 

Ïîäãîòîâêà ïóáëèêàöèé â íàó÷íî-ìåòîäè÷åñêèõ èçäàíèÿõ 
(â ò.÷. â ñåòè Èíòåðíåò)

Íàïðàâëåíèÿ äåÿòåëüíîñòè

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (íàçâàíèå ïóáëèêàöèè).
• Ïðåäïîëàãàåìîå ìåñòî ïóáëèêàöèè.
• Ñðîêè

Ôèêñàöèÿ â èíäèâèäóàëüíîì ïëàíå

Ó÷àñòèå â ðàáîòå ìåòîäè÷åñêîãî îáúåäèíåíèÿ (âûñòóïëåíèå
íà çàñåäàíèÿõ, ó÷àñòèå â ìåðîïðèÿòèÿõ, â ðàìêàõ ðåàëèçàöèè
ïëàíà ìåòîäè÷åñêîãî îáúåäèíåíèÿ: ìåòîäè÷åñêèå (ïðåäìåò-
íûå) íåäåëè, ìàñòåð-êëàññû, îòêðûòûå ìåðîïðèÿòèÿ, ñåìèíà-
ðû è äð.)

• Íàèìåíîâàíèå è ôîðìà ïðîâåäåíèÿ ìåðîïðèÿòèÿ.
• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (òåìà, ôîðìà ó÷àñòèÿ).
• Ñðîêè.
• Ôîðìû ïðåäîñòàâëåíèÿ îò÷¸òà (ìàòåðèàëû ó÷àñòèÿ)

Ó÷àñòèå â èííîâàöèîííî-ìåòîäè÷åñêîé äåÿòåëüíîñòè îáðàçî-
âàòåëüíîé îðãàíèçàöèè

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (òåìà èññëåäîâàíèÿ,
ôîðìà ó÷àñòèÿ).
• Ñðîêè.
• Ôîðìû ïðåäîñòàâëåíèÿ îò÷¸òà (ìàòåðèàëû
ïî èòîãàì èííîâàöèîííîé äåÿòåëüíîñòè, âûñòóïëå-
íèå íà øêîëüíîé íàó÷íî-ïðàêòè÷åñêîé êîíôåðåí-
öèè, çàñåäàíèè ïåäñîâåòà, ìåòîäñîâåòà, ïåäàãîãè-
÷åñêèõ ÷òåíèÿõ è ò.ï.)
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ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ ÎÁÐÀÇÎÂÀÍÈÅÌ 

Ещё одним направлением деятельности по реа-
лизации индивидуального маршрута, объединя-
ющим внутренние и внешние ресурсы, служит
профессионально-общественная деятельность
педагога: руководство методическими подраз-
делениями школы, муниципалитета, участие
в деятельности по адаптации педагогических
кадров (работа с молодыми специалистами,
вновь прибывшими педагогами, при вхождении
в новую должность), рабочих групп по органи-
зации конкурсов, фестивалей, конференций
и других мероприятий, способствующих повы-
шению профессионального уровня, участие
в составе жюри, экспертных групп. В индиви-
дуальном плане могут быть зафиксированы:
� содержание деятельности (наименование об-
щественного органа, форма участия в его дея-
тельности);
� формы предоставления отчёта (материалы
или документ, подтверждающий участие в дея-
тельности).

À�àëèòè÷åñêèé ðàç�åë включает само-
анализ результатов деятельности по лик-
видации каждого из профессиональных
затруднений и, на его основе, выявление
успехов и проблем, определение методов
использования успехов для дальнейшего
профессионального роста и выстраивание
путей решения проблем. 

Одной из форм аналитического раздела
может быть портфолио — индивидуаль-
ная папка, в которой зафиксированы
личные профессиональные достижения
педагога. Основной смысл портфо-
лио — «показать всё, на что ты спосо-
бен». Основная цель портфолио — про-
анализировать и представить значимые
профессиональные результаты, достигну-
тые учителем, обеспечить мониторинг
профессионального роста. Существенная
характеристика портфолио — портфолио

Использование внешних ресурсов предполагает реализацию следующих направлений
деятельности:

Íàïðàâëåíèÿ äåÿòåëüíîñòè Ôèêñàöèÿ â èíäèâèäóàëüíîì ïëàíå

Ó÷àñòèå â ðàçëè÷íîãî óðîâíÿ êîíêóðñàõ, ôåñòèâàëÿõ, êîíôåðåí-
öèÿõ è äðóãèõ ìåðîïðèÿòèÿõ, ñïîñîáñòâóþùèõ ïîâûøåíèþ ïðî-
ôåññèîíàëüíîãî óðîâíÿ (â ò.÷. â ñåòè Èíòåðíåò)

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (òåìà, ôîðìà ìåðî-
ïðèÿòèÿ).
• Êòî ïðîâîäèò.
• Ñðîêè.
• Ôîðìû ïðåäîñòàâëåíèÿ îò÷¸òà (ìàòåðèàëû ó÷àñ-
òèÿ, äîêóìåíò îá ó÷àñòèè, âûñòóïëåíèå ïî èòîãàì
ó÷àñòèÿ è ò.ï.)

Èñïîëüçîâàíèå ðåñóðñîâ ãëîáàëüíîé ñåòè (ó÷àñòèå â äåÿòåëüíî-
ñòè ñåòåâûõ ñîîáùåñòâ, îáùåñòâåííîé ýêñïåðòèçå, ñîçäàíèå
ýëåêòðîííîãî ïîðòôîëèî, âåäåíèå ñòðàíèöû, áëîãà ïî ðàçðàáà-
òûâàåìîé ïðîáëåìå)

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (ôîðìà èñïîëüçîâà-
íèÿ ðåñóðñîâ ãëîáàëüíîé Ñåòè).
• Àäðåñ ðàçìåùåíèÿ â Èíòåðíåòå.
• Ñðîêè.
• Ôîðìû ïðåäîñòàâëåíèÿ îò÷¸òà (ðàçìåù¸ííûå
ìàòåðèàëû, âûñòóïëåíèå ïî èòîãàì ó÷àñòèÿ,
äåÿòåëüíîñòè)

Îáó÷åíèå íà êóðñàõ ïîâûøåíèÿ êâàëèôèêàöèè, ïîñåùåíèå ñå-
ìèíàðîâ, ìàñòåð-êëàññîâ (âíå îáðàçîâàòåëüíîé îðãàíèçàöèè,
ò.÷. â ñåòè Èíòåðíåò) 

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (òåìà, ôîðìà ìåðî-
ïðèÿòèÿ).
• Ìåñòî ïðîâåäåíèÿ.
• Ñðîêè.
• Ôîðìû ïðåäîñòàâëåíèÿ îò÷¸òà (èòîãîâàÿ ðàáîòà,
ïðîåêò, ðåôåðàò, ìåòîäè÷åñêèå ìàòåðèàëû, âû-
ñòóïëåíèå ïî èòîãàì îáó÷åíèÿ è ò.ï.)

Ó÷àñòèå â ñèñòåìå ìåòîäè÷åñêîé ðàáîòû ìóíèöèïàëèòåòà (ïðî-
âåäåíèå ñåìèíàðîâ, ìàñòåð-êëàññîâ, êîíñóëüòàöèé, ñòàæèðî-
âîê, âûñòóïëåíèå íà ñîâåùàíèÿõ, êðóãëûõ ñòîëàõ è äð.)

• Ñîäåðæàíèå äåÿòåëüíîñòè (òåìà, ôîðìà ìåðî-
ïðèÿòèÿ).
• Ñðîêè.
• Ôîðìû ïðåäîñòàâëåíèÿ îò÷¸òà (ìàòåðèàëû ó÷àñ-
òèÿ, âûñòóïëåíèå ïî èòîãàì ó÷àñòèÿ)



Портфолио позволяет учитывать все
многообразные достижения, фиксировать
промежуточные и конечные результаты
в самых разных видах деятельности. Со-
став портфолио зависит от конкретных
задач, которые ставит перед собой сам
педагог. Следует особо отметить, что не-
коего образца портфолио или исчерпыва-
ющего перечня материалов, входящих
в него, не существует и не может суще-
ствовать. Портфолио отражает субъект-
ную позицию педагога, которая выража-
ется в умении решать профессиональные
задачи, используя профессиональные
знания и умения, различные освоенные
способы деятельности. ÍÎ

служит не только инструментом, облегчаю-
щим внешнюю экспертизу деятельности и её
результатов, но и обеспечивает возможность
саморефлексии и самооценки, а главное, слу-
жит средством, поддерживающим профессио-
нальный рост, позволяющим проектировать
и контролировать его этапы, задачи, формы
их реализации. Педагогическая философия
портфолио предполагает: 
� интеграцию количественной и качественной
оценок; 
� смещение акцента на достижение, успех;
� перенос акцента на самооценку.

À.À. Äðîáîò.  Óïðàâëåíèå ïåðñîíàëîì îáðàçîâàòåëüíîé îðãàíèçàöèè â óñëîâèÿõ

âíåäðåíèÿ ïðîôåññèîíàëüíûõ ñòàíäàðòîâ 


