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Аннотация: Современная система образования во многих регионах испытывает кадровый голод как в количественном, 
так и в качественном отношении. Вполне обоснованные высокие требования к педагогическим работникам обуславли-
вают актуальность продуманного и скрупулезного подхода к вопросам формирования потенциала учителей, преподава-
телей, других наставников образовательных организаций. Исследование нацелено на определение понятия кадрового 
потенциала региональной системы образования и разработку системы показателей для его анализа. Именно с этого шага 
должна начинаться системная работа по обеспечению учреждений образования высококлассным персоналом. На основе 
анализа научных и методических источников о подходах к пониманию содержания и структуры кадрового потенциала 
предложено авторское определение кадрового потенциала региональной системы образования, а также количественные 
и качественные показатели для его характеристики. К количественным отнесены такие параметры, как численность пер-
сонала; половозрастной состав; показатели, отражающие уровень и профиль образования, трудовой стаж, опыт, квали-
фикацию; показатели здоровья и использования рабочего времени. К качественным – здоровье, физическое состояние; 
квалификация; профессионализм; творческий потенциал; деловые качества; социально-психологическая составляющая; 
временные ресурсы. Количественные показатели фиксируются и анализируются с помощью статистических данных, 
качественные исследуются преимущественно с помощью социологических и социально-психологических методов.
Ключевые слова: кадровый потенциал, педагогический работник, система образования, регион, количественные 
показатели, качественные показатели
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Abstract: In many regions, the system of education is experiencing a personnel shortage, both quantitatively and qualitatively. 
High requirements for teaching staff determine the necessity for thoughtful and scrupulous approach to the development 
of teachers’ potential. The research aims to define the concept of regional education system personnel potential and develop 
a system of indicators for its analysis, which is the first step to provide educational institutions with high-quality personnel. 
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Based on the analysis of scientific and methodological sources on the content and structure of human potential, the authors 
propose definition of regional education system human potential, as well as quantitative and qualitative indicators of its 
characteristics. Quantitative indicators are analyzed using statistical data, qualitative ones are investigated mainly using 
sociological and socio-psychological methods..
Keywords: personnel potential, teacher, education system, region, quantitative indicators, qualitative indicators
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Введение
Многие российские регионы в настоящее время испы-
тывают определенный кадровый голод. Социально- 
экономические, политические и морально-этические 
факторы привели к сокращению численности населения 
в большинстве субъектов федерации. Среди факторов 
прежде всего снижение рождаемости; высокий уровень 
миграции, особенно молодежной; рост ценности про-
живания в комфортных условиях с богатой инфраструк-
турой, обеспечивающей удовлетворение разнообразных 
потребностей; снижение чувства патриотизма по отно-
шению к малой родине [1–12]. 

Особую настороженность вызывает нехватка квали-
фицированных педагогических кадров, поскольку именно 
система образования закладывает не только качествен-
ные предметные знания, но и ценностную структуру лич-
ности, включающую понимание долга перед отечеством 
и политической целесообразности принимаемых реше-
ний, преданность профессии и трудовую доблесть, ответ-
ственность, альтруизм и другие личностные установки.

Кадровое обеспечение системы образования является 
важнейшей задачей как для страны в целом, так и для каж-
дого региона, городского или сельского округа. При этом 
необходимо не просто снабдить образовательные орга-
низации педагогическими работниками в соответствии 
со штатным расписанием, но и сформировать и привлечь 
к образовательной деятельности грамотных, компетент-
ных специалистов с высоким уровнем ответственности, 
морали и педагогического мастерства. Другими словами, 
кадровый потенциал системы образования должен в пол-
ной мере отвечать требованиям времени и актуальным 
задачам развития общества, причем с прицелом на буду-
щее. Для того, чтобы создать такой педагогический ресурс 
на региональном уровне, необходимо четко понимать, что 
представляет из себя соответствующая категория, каково 
состояние современного кадрового потенциала, каковы 
перспективы и пути его развития. Без соответствующей 
информации успешное управление кадровым потенциа-
лом не представляется возможным. В данной цепочке пер-
вой из задач является категориальная, на решение которой 
и были направлены усилия авторов данной работы.

Итак, целью исследования является дефиниция поня-
тия кадровый потенциал региональной системы образова­
ния, выделение количественных и качественных показате-
лей для его оценки и их содержательная характеристика.

В исследовании использовались традиционные позна-
вательные методы: обзор научной литературы и других 
документов, аналогия, анализ и синтез, систематизация 
и классификация. Методологической основой иссле-
дования стали труды ученых в области человеческих 
и трудовых ресурсов, кадрового потенциала и управле-
ния персоналом.

Результаты
Вопросы кадрового обеспечения экономики регионов 
и страны в целом рассматриваются многими исследовате-
лями [13–22]. Некоторые из них сосредоточивают вни-
мание на подготовке и развитии педагогического персо-
нала [23–32]. Однако в работах часто отсутствует четкое 
определение понятия кадровый потенциал как в целом, 
так и для определенной сферы деятельности, в том числе 
образовательной. В исследованиях редко отражено 
то, как данная категория сопряжена со многими другими 
понятиями предметного поля управления человеческими 
ресурсами, такими как человеческий капитал, человече-
ские и трудовые ресурсы, кадры, персонал, работники, 
трудовой потенциал и пр.

В задачи настоящего исследования не входит ана-
лиз соответствующего глоссария, остановимся лишь 
на самом понятии кадровый потенциал и его наполнении, 
подчеркнув его многовекторное пересечение с вышеука-
занными категориями.

Если под кадрами, как правило, понимается сово-
купность всех работников какой-либо организации 
или отрасли, занятых трудовой деятельностью и вклю-
ченных в ее штатный состав, то кадровый потенциал 
включает в себя не только персонал, но и его способно-
сти решать производственные задачи, в том числе пока 
не реализуемые.

В научной литературе существуют различные трак-
товки понятия, предлагаются к рассмотрению различные 
аспекты и составляющие: трудовой потенциал (человече-
ский, творческий, предпринимательский, интеллектуаль-
ный, инновационный, научный и др.), а также уровни обоб-
щения. Так, К. О. Магомедов утверждает, что «понятие  
"кадровый потенциал общества" генетически связано 
с такими социальными категориями, как "жизненные 
силы общества", "устойчивое развитие общества", "про-
цессы социального воспроизводства", "индекс развития 
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человеческого потенциала", "человеческие ресурсы", 
"трудовые ресурсы" и др. В более конкретном понима-
нии кадровый потенциал представляет собой профессио-
нально подготовленные ресурсы общества, способные 
участвовать в различных дифференцированных видах 
деятельности. При этом подразумевается, что в поня-
тие кадрового потенциала включаются не только нали-
чествующие возможности трудоспособного населения, 
но и пока еще нереализованные в силу объективных усло-
вий и субъективных факторов способности и ресурсы 
трудовой активности населения» [33, с. 135].

Как правило, при оценке потенциала персонала учиты-
вается природный потенциал, личностный, когнитивный, 
эмоциональный; профессиональная компетентность, спо-
собность к обмену идеями, знаниями и т. д. Если основой 
для формирования потенциала персонала служат при-
родные свойства и задатки, то источником потенциала 
являются знания, навыки, умения и другие приобретен-
ные способности. Кадровый потенциал стоит трактовать 
через сумму навыков и умений сотрудников организации, 
которые могут быть использованы управленческим персо-
налом предприятия с целью достижения его целей и задач. 
Например, В. А. Дятлов, А. Я. Кибанов и В. Т. Пихало, 
одни из первых авторов, обратившихся к понятию кадро-
вого потенциала, рассматривали его как совокупность 
способностей всех людей, которые заняты в данной орга-
низации и решают определенные задачи по их мнению, 
кадровый потенциал заключается в тех функциях, кото-
рые работник выполняет как профессионал и, благодаря 
своим способностям, знаниям, опыту, может обеспечить 
эффективное функционирование производства [34].

Таким образом, кадровый потенциал чаще всего пони-
мается как обобщенная характеристика совокупных воз-
можностей и способностей сотрудников организации, 
как имеющих определенную квалификацию, так и про-
шедших профессиональную переподготовку. При этом 
все они должны обладать достаточными для эффектив-
ного выполнения трудового функционала знаниями, 
профессиональными навыками и практическим опытом 
работы в конкретной сфере деятельности, а также быть 
способными к выполнению своих функциональных обя-
занностей и давать желаемые результаты в соответствии 
с текущими и перспективными задачами.

Кадровый потенциал можно разделить на три боль-
шие группы: долгосрочные кадровые ресурсы, под кото-
рыми авторы часто понимают «объединенные вместе 
навыки, интеллект и специальные знания работников, 
которые можно рассматривать как основной актив орга-
низации» [35, с. 76], в том числе включая сотрудников, 
перед которыми стоят задачи, направленные на развитие 
организации; текущий кадровый резерв, направленный 
на выполнение основных операций организации; целевой 
совокупный кадровый потенциал, который решает задачи 
стратегического развития организации и не предназна-
чен для выполнения текущих задач.

Чтобы полнее раскрыть содержание понятие кадро­
вый потенциал и эффективно управлять человеческими 
ресурсами, необходимо четко представлять компоненты 
кадрового потенциала, которые могут выражаться через 
конкретные показатели. А. Н. Сырбу выделяет 8 основ-
ных компонентов кадрового потенциала, дифференцируя 
их по 4 уровням и предлагая для каждого из них набор 
индикаторов. 

1. Здоровье – трудоспособность, время отсутствия 
на работе по болезни (индивидуальный уровень); потери 
рабочего времени из-за болезней и травм, затраты на обе-
спечение здоровья персонала (уровень предприятия); 
средняя продолжительность жизни, затраты на здравоох-
ранение, смертность по возрастам (уровень страны или 
региона); затраты на обеспечение здоровья, потери рабо-
чего времени из-за болезней и травм, средняя продол-
жительность рабочей карьеры, средний возраст занятых 
(отраслевой уровень). 

2. Нравственность – отношение к окружающим (инди-
видуум); взаимоотношения между сотрудниками, потери 
от конфликтов (предприятие); отношение к инвалидам, 
детям, престарелым, преступность, социальная напря-
женность, коррупция (страна / регион); взаимоотноше-
ния между людьми, потери от конфликтов, социальный 
вклад отрасли, уровень коррупции (отрасль). 

3. Творческий потенциал – творческие способности 
(индивидуум); количество изобретений, творческих пред-
ложений на одного работника (предприятие); доходы 
от авторских прав, количество патентов и международных 
премий на одного жителя (страна / регион); количество 
изобретений, рациональных предложений на одного рабо-
тающего, доходы от авторских прав (отрасль).

4. Активность – стремление к реализации способно-
стей, предприимчивость (индивидуум); предприимчи-
вость (предприятие); темпы технического прогресса 
(предприятие); уровень предпринимательской активно-
сти, доля частных предприятий (отрасль).

5. Организованность – аккуратность, рациональность, 
дисциплинированность, порядочность, бережливость 
(индивидуум); потери от нарушения дисциплины, чистота, 
исполнительность (предприятие); качество законодатель-
ства, качество дорог и транспорта, соблюдение договоров 
и законов (страна / регион); потери от нарушения дисци-
плины, соблюдение договоров и законов, качество деятель-
ности отраслевых ассоциаций (отрасль). 

6. Образование – знания, количество времени, затрачен-
ного на обучение (индивидуум); доля специалистов с выс-
шим и средним образованием в общей численности рабо-
тающих, затраты на повышение квалификации персонала 
(предприятие); среднее количество лет обучения, доля 
затрат на образование в бюджете (страна / регион); доля 
специалистов с высшим и средним образованием в общей 
численности работающих, баланс имеющегося и необходи-
мого образования, в том числе по специальностям, затраты 
на повышение квалификации персонала (отрасль).
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7. Профессионализм – умения, уровень квалифика-
ции (индивидуум); качество продукции, потери от брака 
(предприятие); доходы от экспорта, потери от аварий 
(страна / регион); качество продукции, потери от брака, 
доля экспортных доходов (отрасль).

8. Ресурсы рабочего времени – время занятости 
в течение года (индивидуум); число сотрудников, коли-
чество часов работы на сотрудника в год (предприя-
тие); трудоспособное население, уровень безработицы, 
количество часов занятости за год (страна / регион); 
число работников, доля работников в структуре трудо-
способного населения, количество часов занятости в год 
(отрасль) [36, с. 93].

В качестве важного элемента анализа кадрового потен-
циала А. Н. Сырбу отмечает два аспекта – его качествен-
ное состояние и эффективность использования (табл.1).

Т. Н. Балина предложила свое видение структуры 
кадрового потенциала, выделив 7 основных структурных 
компонентов с расшифровкой их содержания через раз-
личные показатели:

1. Численность и стабильность персонала – соответ-
ствие списочного состава потребностям в количестве, 
половозрастной состав, стабильность (низкая текучесть 
кадров), движение рабочей силы.

2. Ресурсы рабочего времени – норма рабочего вре-
мени и степень ее выполнения, соблюдение рабочего гра-
фика и трудового распорядка дня, умение планировать 
и рационально использовать рабочее время.

3. Квалификация – стаж, опыт, профессиональная под-
готовка, повышение квалификации.

4. Уровень компетентности – степень соответствия 
занимаемой должности: общеобразовательный уровень, 
профессионально важные качества человека.

5. Социально-психологический компонент – иннова-
ционная и творческая активность, познавательная актив-
ность, эмоционально-волевые параметры, мотивация, 
ценностно-смысловые параметры.

1 Сост. по: [37, с. 92].

6. Командно-организационный компонент – соответ-
ствие структуры организации ее целям и задачам, работа 
в команде, разделение ценностей организации, понима-
ние и согласованность целей, удовлетворенность трудом, 
лояльность, уровень организационной культуры.

7. Физические и психофизиологические параметры – 
здоровье, работоспособность, цена деятельности, отсут-
ствие хронического утомления или профессионального 
выгорания и т. п. [37, с. 78].

В центре внимания любого подхода к структуриро-
ванию кадрового потенциала всегда находится работ-
ник. Нельзя не согласиться с А. В. Купера, которая видит 
в кадровом потенциале «человеческие качества, спо-
собность постановки собственных целей, инициировать 
и проявлять активность, способность к обучению, само-
контролю, саморазвитию, сотрудничеству и самоорга-
низации, возможность выступать не только объектом, 
но и субъектом воздействия на другие объекты, предо-
пределять доступ и эффективность использования других 
организационных ресурсов и т. д.» [38, с. 9].

Также можно выделить регионально-отраслевой 
или муниципально-отраслевой кадровый потенциал. 
В. С. Усков утверждает, что кадровый потенциал пред-
ставляет собой «кадровые ресурсы в определенной обла-
сти деятельности, обладающие способностью к осущест-
влению целенаправленных действий для эффективного 
функционирования и развития этого вида деятельности. 
Кадровый потенциал инновационной экономики реги-
она – это общая черта кадровых ресурсов, связанная 
с внедрением инновационного процесса в регионе для 
развития экономики» [22, с. 195]. 

Под кадровым потенциалом предлагаем понимать 
совокупность сотрудников, их физических, социально- 
психологических, профессионально-квалификационных, 
деловых способностей и личностных возможностей для 
эффективного выполнения профессиональных обязанно-
стей при решении как текущих, так и перспективных задач.

Табл. Структура и оценка кадрового потенциала по А. Н. Сырбу 
Tab. Structure and evaluation of personnel potential according to A. N. Syrbu

Элементы анализа Показатели

Качественное состояние Демографические (возрастная структура, средний возраст, половая структура)

Профессионально-квалификационные (общий стаж работы, стаж работы по специальности, уровень 
подготовки, уровень квалификации)

Социально-психологические (мотивация деятельности, тип личности, стиль управления)

Использование Уровень социальной активности

Производственная активность 

Культурно-бытовая активность

Общественно-политическая активность
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Кадровый потенциал дифференцируется на организа-
ционный, муниципальный, региональный, федеральный, 
отраслевой уровни. Также можно говорить одновременно 
о кадровом потенциале определенной отрасли (сферы 
деятельности) и территории. Так, кадровый потенциал 
региональной системы образования можно определить как 
совокупность сотрудников образовательных организаций 
региона, их физических, социально-психологических, про-
фессионально-квалификационных, деловых способностей 
и личностных возможностей для эффективного выполне-
ния профессиональных обязанностей при решении как 
текущих, так и перспективных задач.

Для оценки кадрового потенциала необходимо 
использовать количественные и качественные характе-
ристики. К первым относятся: численность персонала 
(человеческих ресурсов); половозрастной состав; показа-
тели, отражающие уровень и профиль образования, тру-
довой стаж, опыт, квалификацию (например, категория, 
разряд); показатели здоровья; использования рабочего 
времени. Соответствующие параметры фиксируются 
с помощью статистических данных.

Среди качественных характеристик предлагается 
выделять 7 содержательных составляющих: здоровье, 
физическое состояние (самочувствие, напряженность 
труда, усталость); квалификация (соответствие уровня 
и профиля образования, в том числе дополнительного, 
выполняемым обязанностям, наличие категории, уче-
ной степени, звания и т. п.); профессионализм (знания, 
навыки, уровень компетентности по профилю деятель-
ности); творческий потенциал (креативность, инно-
вационность, исследовательские способности, особые 
таланты); деловые качества (активность, организован-
ность, ответственность, инициативность, трудолюбие); 
социально-психологическая составляющая (мораль-
но-психологическое самочувствие, удовлетворенность 
корпоративной культурой, отношениями с коллегами 
и руководством, лояльность к организации); временные 
ресурсы (достаточность времени на выполнение трудо-
вых обязанностей, рациональное планирование и исполь-
зование рабочего времени). Качественные характери-
стики отражают содержательные аспекты кадрового 
потенциала и исследуются с помощью социологических 
и социально-психологических методов. 

Следует подчеркнуть, что качественные характери-
стики кадрового потенциала имеют особенности, обу-
словленные спецификой профессиональной деятельно-
сти. Так, одни профессии требуют сильного физического 
здоровья, вторые – творческих способностей, третьи – 
коммуникативных навыков, четвертые – интеллектуаль-
ных талантов и т. д. Рассмотрим специфику желаемого 
потенциала педагогических работников.

2 Педагог (педагогическая деятельность в сфере дошкольного, начального общего, основного общего, среднего общего образования) (воспитатель, 
учитель). Профессиональные стандарты. URL: https://profstandart.rosmintrud.ru/obshchiy-informatsionnyy-blok/natsionalnyy-reestr-professionalnykh-
standartov/reestr-professionalnykh-standartov/?ELEMENT_ID=56367 (дата обращения: 22.09.2022).

Здоровье, физическое состояние. Здоровье является уни-
версальной ценностью, важной для каждого человека. 
Однако в системе образования важно не только физиче-
ское, но и эмоциональное здоровье. Педагоги чаще дру-
гих специалистов подвержены профессиональному выго-
ранию. Испытывая высокие эмоциональные нагрузки, 
педагоги нуждаются в дополнительных умениях и сред-
ствах снятия напряжения нервной системы, должны 
владеть соответствующими техниками и навыками. При 
этом некоторые педагогические специализации, прежде 
всего преподавание физической культуры и спорта, тре-
буют повышенной выносливости и в физическом плане.

Квалификация. Сегодня существуют профессиональ-
ные стандарты2 и другие нормативные документы, регла-
ментирующие требования к образованию педагогических 
работников как по профилю, так и по уровню. Но в усло-
виях дефицита кадров учителям и преподавателям иногда 
приходится вести предметы за пределами полученной 
квалификации. Однако дело не только в формальной 
стороне вопроса, поскольку в образовательных орга-
низациях встречаются как преподаватели- предметники 
с профильным дипломом, но с поверхностными или уста-
ревшими знаниями, так и не имеющие подтвержденной 
документами квалификации, но прекрасно знающие свой 
предмет, интересующиеся актуальными научными дости-
жениями по преподаваемым дисциплинам. Отличаются 
работники и своим стремлением к повышению квалифи-
кации, профессиональному развитию. Данные аспекты 
также необходимо учитывать при оценке кадрового 
потенциала педагогов.

Профессионализм. Данная характеристика должна 
более глубоко и детально отражать знания, умения, навыки 
педагогических работников. Это касается, во-первых,  
той предметной области, по которой они ведут занятия, 
во-вторых, их педагогического мастерства. К сожалению, 
в школах, техникумах и вузах можно встретить педаго-
гов, которые отлично знают материал своих дисциплин, 
но не могут доходчиво его объяснить и донести до обу-
чающихся; погружены в профильные научные исследо-
вания, но не способны заинтересовать учеников своим 
предметом. В целом профессионализм для преподава-
телей является интегральным показателем специальной 
и педагогической компетентности.

Творческий потенциал. Работа с подрастающим поко-
лением и преподавание априори предполагают наличие 
творческой составляющей. Чтобы пробудить у школьни-
ков и студентов потребность в познании, интерес к тому 
или иному предмету или исследовательской деятельно-
сти, добиться серьезного отношения к обучению и высо-
кой дисциплинированности, необходимы особые под-
ходы, нестандартные решения, а значит – креативность  
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и инновационность. Успешные педагоги с творческой 
натурой умеют находить верные мотивационные меха-
низмы, проводят познавательные занятия, организовы-
вают интересные внеучебные мероприятия, трансли-
руя учащимся понимание ценности творчества в труде. 
Если же педагог обладает какими-то особыми талантами 
(художественными, спортивными, исследовательскими 
и т. п.), его творческий потенциал заметно возрастает.

Деловые качества. Важными составляющими кадро-
вого педагогического потенциала являются такие деловые 
характеристики, как ответственность, стрессоустойчи-
вость, целеустремленность, трудолюбие, коммуникабель-
ность, стремление к развитию, дисциплинированность 
и др. Они важны и с точки зрения профессиональной 
деятельности преподавателя, и с точки зрения их культи-
вирования у обучающихся, поскольку педагог по своему 
статусу является примером, образцом для подражания.

Социально­психологический потенциал. Где бы ни тру-
дился человек, он взаимодействует с другими людьми –  
коллегами, руководителями, подчиненными, вышесто-
ящими органами управления, потребителями товаров 
и услуг, что обуславливает значимость навыков обще-
ния, установления позитивных отношений с социальным 
окружением, важность благоприятного морально-пси-
хологического климата и удовлетворенности корпора-
тивной культурой. Педагоги не являются исключением, 
но специфика их труда состоит в постоянной взаимосвязи 
не только с сотрудниками и партнерами образовательной 
организации, но и с обучающимися, а зачастую и их роди-
телями, причем если учитель, преподаватель или мастер 
производственного обучения испытывает морально-пси-
хологическую удовлетворенность от своей работы, кол-
лектива, общения с учениками, то его профессиональный 
потенциал, безусловно, возрастает.

Временные ресурсы. С качественной точки зрения 
в данном случае следует говорить, прежде всего, об уме-
нии грамотного целеполагания, рационального распре-
деления временных ресурсов между трудом и досугом, 
планирования рабочего дня и т. д. Педагоги, как правило, 
трудятся в условиях многозадачности, им необходимо  
готовиться к занятиям, проводить их, проверять учени-
ческие и студенческие работы, организовывать внеу-
чебные мероприятия, общаться с родителями, готовить 
учебно-методические материалы, отчетные документы, 
повышать квалификацию, заниматься научно-исследова-
тельской деятельностью и т. д., поэтому умение управлять 
временем – важное качество, которое серьезно влияет 
на педагогический потенциал.

Анализ количественных и качественных характери-
стик кадрового потенциала позволит получить макси-
мально полную картину о его состоянии и имеющихся 
проблемах.

Заключение 
Каждая организация, отрасль, территориальное образо-
вание заинтересовано в качественном кадровом потен-
циале. Высокий уровень потенциала персонала положи-
тельно влияет не только на экономические показатели 
(эффективность, конкурентоспособность, финансовую 
устойчивость и т. п.), но и на социально- психологические 
аспекты деятельности – увеличивает удовлетворен-
ность сотрудников трудом, улучшает их морально- 
психологическое самочувствие, устанавливает пер-
спективные ориентиры организационного поведения, 
повышает уровень компетентности и мотивации персо-
нала. Данные взаимообусловленные обстоятельства под-
черкивают значимость вопросов формирования, поддер-
жания и развития кадрового потенциала.

Для характеристики кадрового потенциала региональ-
ной системы образования предлагается использовать 
количественные (численность персонала; половозраст-
ной состав; показатели, отражающие уровень и профиль 
образования, трудовой стаж, опыт, квалификацию; показа-
тели здоровья и использования рабочего времени) и каче-
ственные (здоровье, физическое состояние; квалифика-
ция; профессионализм; творческий потенциал; деловые 
качества; социально-психологическая составляющая; вре-
менные ресурсы) показатели. Количественные показатели 
фиксируются и анализируются с помощью статистических 
данных, качественные исследуются преимущественно 
с помощью социологических и социально-психологиче-
ских методов.

Всесторонний анализ состояния кадров и имеющихся 
потенциальных ресурсов позволит выстроить более 
грамотную, целенаправленную, адекватную политику 
по обеспечению образовательных организаций высоко-
профессиональным педагогическим персоналом.
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