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профессор кафедры психологии образования и развития 
Волгоградского государственного социально-педагогического университета,
доктор психологических наук

ÊÀ

Ïðîôåññèî�àëü�àÿ êàðüåðà ðóêîâî�èòåëÿ îáðàçîâàòåëü�îãî ó÷ðåæ�å�èÿ ïðå�ñòàâëÿåò
ñîáîé ïîñëóæ�îé ñïèñîê ïå�àãîãà, åãî ïóòü ê óñïåõó è âè��î�ó ïîëîæå�èþ ñðå�è
êîëëåã. Íà ðóêîâî�ÿùóþ �îëæ�îñòü â îáðàçîâàòåëü�ûå ó÷ðåæ�å�èÿ ïå�àãîãè
ïðèõî�ÿò ñ ðàçëè÷�û�è �à�åðå�èÿ�è. Î��è� óïðàâëå�÷åñêàÿ �åÿòåëü�îñòü
ïðå�îñòàâëÿåò áîëåå øèðîêèå âîç�îæ�îñòè �ëÿ â�å�ðå�èÿ è��îâàöèî��ûõ çà�ûñëîâ.
�ðóãèå ðàññ�àòðèâàþò âîæ�åëå��óþ �îëæ�îñòü �èðåêòîðà êàê ñðå�ñòâî êàðüåð�îãî
ñà�îóòâåðæ�å�èÿ ïóò¸� ñëóæåá�îãî âîçâûøå�èÿ, êàê ñïîñîá ðåàëèçàöèè ïîòðåá�îñòè
âî âëàñò�î� âëèÿ�èè èëè êàê âîç�îæ�óþ ñòóïå�üêó ê ÷è�îâ�è÷üåé èëè
ïîëèòè÷åñêîé êàðüåðå. Òðåòüè ïðè�è�àþò ðóêîâî�ÿùóþ �îëæ�îñòü êàê îáóçó,
â�å�¸��óþ ïîâè��îñòü, êîòîðóþ î�è èñïîë�ÿþò áåç îñîáîãî ý�òóçèàç�à. Íåèçáåæ�û
ñòîëê�îâå�èÿ ðóêîâî�èòåëåé ñ ðàçëè÷�û�è êàðüåð�û�è óñòðå�ëå�èÿ�è â óñëîâèÿõ
êî�êóðå�öèè øêîë, â ïðèòÿçà�èÿõ �à ðåéòè�ãîâîå �åñòî, �à ïîâûøå�èå ñòàòóñà èëè
ïðèñóæ�å�èå çâà�èÿ.

� карьера � педагог � управленческая деятельность � служебный рост
� самоутверждение � конкуренция � статус � рейтинг

Ïочему люди берутся руководить,
порой не имея об этом представле-
ний? Чего больше в их желании

стать директором — энергии преоб-
разования, авантюрности, корысти?
Уже студенты педагогического вуза,
в большинстве своём не настроенные
идти работать в школу, узнав о раз-
мере зарплаты современного руково-
дителя, «соглашаются» снизойти до
этой должности: «За эту зарплату
я, пожалуй бы, директором школы
немного поработала». Почему до-
стойных педагогов, активных и авто-
ритетных среди коллег и родителей,
трудно уговорить перейти в директо-
ра? Они сомневаются в своих спо-
собностях, хотят покоя и стабильно-
сти, не верят в перспективы отече-
ственного образования? С другой
стороны, как освободить школы от
устаревшего, отжившего своё вместе 

с консервативным руководителем пенси-
онного возраста, который ревностно от-
слеживает вероятных конкурентов
и предпринимает всё для того, чтобы
продлить во времени привычное служеб-
ное положение?

Содержание материалов этой рубрики
получено консультантом на основе опыта
работы на кафедре управления педагоги-
ческого системами факультета повыше-
ния квалификации с обучающимися на
курсах директорами школ, а также
в ходе работы по индивидуальному кон-
сультированию руководителей образова-
ния в центре психологической службы
при районном комитете по образованию.
В описанных случаях консультирования
изменены имена и обстоятельства лич-
ной жизни директоров школ.



не называется каких-либо серьёзных ос-
нований для этого перехода. Допускается
возможность привлечения родственных
связей, чтобы повлиять на изменение ка-
рьерного статуса. Кандидатская диссерта-
ция рассматривается как средство карьер-
ного продвижения, а не как научный
вклад в актуальную для образования про-
блему или индивидуальное повышение
профессиональной квалификации. Подоб-
ный тип карьеры называют «структур-
ным». Это прагматически ориентирован-
ная активность человека в профессии, ког-
да тот быстро продвигается по карьерной
лестнице. Если на этой лестнице пере-
прыгивают через одну-две ступени, то та-
кой тип карьеры называют «авантюр-
ным», а если перепрыгивают через две
и более ступеней — то «суперавантюр-
ным». Структурный, авантюрный и супер-
авантюрный типы карьер составляют
группу карьер, условно обозначенных «ак-
тивность для себя».

Если карьерные группы «активность для
других» и «активность для себя» поляр-
ны, то третья группа — «пассивные ка-
рьеры» — находится где-то посередине.
Три разновидности карьер входят в эту
группу: карьеры «отбывающего», «эволю-
ционного» и «традиционного (линейного)»
типа. Руководители, профессиональные
карьеры которых пассивны, заняты сохра-
нением своего сложившегося с годами
привычного уклада жизни. Им трудно
расстаться с теми привилегиями, которые
даёт руководящая должность. Выход на
пенсию и отстранение от дел для управ-
ленца с большим стажем неизбежно свя-
заны со страхом потерять вместе с долж-
ностью значимость в глазах окружающих,
к которой они привыкли и утрата которой
для них трагична. Приведённый ниже
пример передаёт типичную для этого слу-
чая ситуацию.

Ольге Евгеньевне 54 года, двадцать из
них она руководила учебно-производст-
венным комбинатом. За это время ди-
ректор привыкла чувствовать себя хо-
зяйкой положения. Четыре года назад

«Мой муж — руководитель среднего звена
крупного успешно работающего нефтепере-
рабатывающего предприятия. С некоторых
пор он стал настойчиво выяснять, не по-
ра ли мне перестать быть «завучем
у расписания», а поискать в городе долж-
ность школьного администратора, если я
уж из образования уходить не хочу. Я
полностью согласна с ним в этом. Мне
уже 37 лет, я каждый год учусь на курсах
повышения квалификации и сама чувст-
вую, что более компетентна, чем, напри-
мер, наш директор школы. Но мои попыт-
ки расспросить о возможности повышения
в должности были встречены в районном
комитете по образованию с недоумением
и даже подозрительностью: не собираюсь
ли я кого-то подсидеть? Напряжёнными
стали отношения и с директором, кото-
рому, вероятно, сообщили о моих поисках.
Мне намеренно подсказали, как быстро за-
щитить кандидатскую диссертацию, что-
бы увеличить шансы на получение места
руководителя. Посоветуйте, как посту-
пить: использовать связи мужа для полу-
чения должности или выбрать более при-
личный вариант — параллельно с основ-
ной, заняться научной работой и при
этом позиционировать себя как подходя-
щую кандидатуру на руководящую долж-
ность в школе или в комитете по образо-
ванию?»
Римма Шамильевна, учитель информати-
ки, зам. директора по учебно-воспита-
тельной работе 

У Риммы Шамильевны двойственная карь-
ерная ориентация. С одной стороны, это как
бы активная попытка раскрыть нереализо-
ванные возможности педагога с высокой
профессиональной подготовкой в сфере
школьного образования. Этот тип карьеры
получил название «преобразующего», входя-
щего в группу карьер, условно названных
нами «активность для других». С другой
стороны, у неё кардинально противополож-
ная позиция. Педагог озабочен повышением
своего должностного статуса — переходом
из подчинённых в руководители. При этом
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расположенная поблизости школа стала
ресурсным центром профильного обучения,
поглотив комбинат и резко изменив его
направленность (сфера обслуживающего
труда) на социально-экономический про-
филь (основы рекламного менеджмента
и предпринимательства в издательско-по-
лиграфической деятельности). Вместо
швейных машин и кухонных плит в здании
учебно-производственного комбината рас-
положился центр рекламы и социологичес-
ких исследований, полиграфический блок
с новыми печатными станками. Предло-
женную бывшему директору комбината
должность руководителя профориентаци-
онной службы (специально для неё создан-
ной) она рассматривала как насмешку
и унижение, свои обязанности выполняла
формально или вовсе игнорировала. Утра-
ту директорского места Ольга Евгеньевна
воспринимала как катастрофу. Она четы-
ре года после реорганизации образователь-
ного учреждения все свои силы тратила на
то, чтобы вернуть себе статус директо-
ра. Инициированные ею судебные разбира-
тельства не обнаружили трудовых нару-
шений и поставили крест на её попытках
вернуть должность. Тогда она добилась,
чтобы её направили на полуторагодичные
курсы переподготовки по программе «Мене-
джер образования». Было, однако, заметно,
что содержание обучения её мало интере-
сует. Ольга Евгеньевна использовала вся-
кую возможность на практических заня-
тиях дискуссионного типа, чтобы в оче-
редной раз завести разговор о несправедли-
вости по отношению к ней как к директо-
ру. Несмотря на то, что все попытки бы-
ли безуспешны, она продолжала настойчи-
во доказывать свою правоту, которая со
стороны не всегда выглядела адекватной.

Даже простое упоминание о трёх группах ка-
рьер с примерами их реализации в жизни даёт
основание для определения их соотношения
между собой. Какие типы карьер преобладают
в современном образовании? Какие имеются
тенденции? Какие типы карьер предпочтитель-
ны и какие рекомендации можно дать тем, кто
выбирает тот или иной тип карьеры? Какие
профессиональные и личностные последствия
можно предсказать, если выбрать тип карьеры
согласно предпочтениям?

В проведённом нами исследованияи уча-
ствовали 172 руководителя школы. Про-
анализируем особенности, все типы ка-
рьер. Восемь типов управленческой ка-
рьеры мы объединили в три группы по
признакам «пассивность или актив-
ность» и «направленности активности на
дело или на себя». Любому руководите-
лю нетрудно будет предположить, в ка-
кую сторону идёт карьерное продвиже-
ние, какие профессиональные радости
и трудности встретятся на пути.

В группу ïàññèâ�ûõ êàðüåð в управле-
нии отнесено 50% послужных списков
руководителей, принявших участие в ис-
следовании. Для них характерны отбы-
вающий, эволюционный и традицион-
ный (линейный) типы карьеры. Управ-
ление школами основано на выполнении
идущих «сверху» требований и не пред-
полагает ни инициативы, ни риска. Ра-
ботник не предпринимает особых дейст-
вий для карьерного продвижения. Дей-
ствуя в привычном режиме и нарабаты-
вая профессионализм, он автоматически
становится претендентом на руководя-
щую должность, иногда просто потому,
что некого больше назначить. Эту груп-
пу карьер изначально выбирают педаго-
ги определённого личностного склада —
склонные к стабильности и поддержа-
нию заведённого распорядка. В основ-
ном это люди, постепенно прошедшие
все ступени становления руководителя:
вожатая — учитель — руководитель
методобъединения — завуч — дирек-
тор. Постепенно они продвигались
в должности благодаря накоплению
опыта, познанию своего предмета и спо-
собов обращения с детьми. Как прави-
ло, никто из руководителей первой
группы не стремился стать руководите-
лем. Почти половина из них приступила
к управленческой работе в предпенсион-
ном возрасте, и для многих она в тя-
гость. Положительной характеристикой
этой группы является то, что благодаря
пассивному типу управления в школе
поддерживаются добрые традиции, обес-
печивается устойчивость благоприятного



Была приглашена в качестве методиста
на работу в райметодкабинет в районный
отдел образования. Там я проработала
10 лет. Накануне ухода на пенсию по
приглашению директора одной из школ
перешла на должность его заместителя.
В этой школе работаю уже 4 года».

«Шесть лет (в возрасте от 57 до
63 лет) работаю директором школы.
Об этом меня попросили учителя. Мо-
тив — не допустить на руководящую
должность чужого человека, чтобы не
навредить хорошей школе».

«По рекомендации комитета по образо-
ванию добровольно-принудительно рабо-
таю директором школы 20 лет».

Тексты руководителей с отбывающим ти-
пом карьеры типичны. Описания карьеры,
как правило, бывают двух видов. В первом
случае у назначенного на должность замес-
тителя в середине его профессионального
пути карьерное продвижение остановилось:
нет указаний на достижения, новые пред-
ложения, инициативу в организации преоб-
разований. Педагоги с должностью не рас-
стаются, но и ситуацию менять не хотят:
существующее положение их устраивает.
Во втором случае имеются указания на то,
что должность предложили поздно, часто
после 50 лет. Её принимают скорее как
признание прошлых заслуг, а не как по-
буждение к активным действиям. Одни пе-
дагоги соглашаются работать директором
по «предложению» вышестоящего руковод-
ства, иногда оговаривая для себя выгодные
условия, другие потому, что были давно
готовы к этому в силу своих организаци-
онных возможностей и педагогических до-
стижений, но в пору расцвета их профес-
сионализма должность никто не предлагал.
Приступая к руководству образовательным
учреждением в конце трудового пути, они
находят в том подтверждение своей про-
фессиональной значимости.

Характерная особенность откровений ру-
ководителей с отбывающим типом карье-
ры — наличие страдательного залога. 

психологического климата. В то же самое
время управленческие карьеры пассивного
типа не предполагают развитие образова-
тельных учреждений: слабо внедряются
прогрессивные разработки, инициативы учи-
телей-новаторов не находят поддержки
у руководства.

Отбывающий тип карьеры характерен для
руководителей, чья трудовая деятельность
близится к завершению. Перемещение вниз
по служебной лестнице для них маловероят-
но, вверх — практически невозможно. Ос-
новная задача руководителя состоит в том,
чтобы удержать занимаемое положение как
можно дольше, сохранить социальный статус
и преимущества руководящей должности.
С развитием организации их позиция бывает
всё более отдалена от решения производст-
венных проблем и не служит интенсифика-
ции деятельности учреждения. Содержание
работы руководителей с отбывающим типом
карьеры обеспечивает по большей части их
личные интересы. В основе этих интере-
сов — забота о стабилизации содержания
труда, о сохранении здоровья, из-за чего
профессиональная активность таких руково-
дителей снижена. Они не любят учиться, ос-
торожно относятся к новым веяниям. В си-
туации организованного повышения профес-
сиональной квалификации зачастую составля-
ют оппозицию молодым активным руководи-
телям. В образовательном учреждении в ус-
ловиях его обновления и построения долго-
срочных программ развития руководители
с отбывающим типом карьеры, как правило,
препятствуют проведению инновационных
преобразований. Наглядное «отбывание»
происходит в случаях, когда сокращаются
кадры в районных и городских комитетах по
образованию, и, по обоюдному согласию сто-
рон, специалиста предпенсионного или пенси-
онного возраста переводят «дорабатывать»
на руководящую должность в школу.

По нашим данным, руководители с таким
типом карьеры составили 10,47% от общего
числа исследованных:

«Проработав учителем-предметником
20 лет, я стала учителем-методистом.
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Он полностью передаёт их пассивную пози-
цию: «меня уговорили», «меня утвердили»,
«была приглашена», «была выбрана», «назна-
чена директором». Должность «освободилась»,
она была некоторое время как бы ничья,
но вскоре её «заполнили». Такой ход не пред-
полагает инициативы руководителя в улучше-
нии личных или производственных достиже-
ний, он выступает исполнителем воли назна-
чившего его («мне предложили исполнять обя-
занности директора»).

Эволюционный тип карьеры ——  это когда ка-
рьерное продвижение происходит автоматичес-
ки, вместе с ростом организации и расширени-
ем её влияния в изменяющемся социуме. За-
бота руководителей о своём соответствии рабо-
чему месту заставляет их расширять свои воз-
можности в соответствии с возможностями ор-
ганизации. Ориентация на совмещение произ-
водственных и личных интересов обеспечивает
их карьерный рост. Такой тип карьеры у ру-
ководителей образовательных учреждений
встретился в нашем исследовании только у од-
ного руководителя и составил 0,58%:

«В связи со слиянием двух учреждений до-
полнительного образования в один центр я
стал его руководителем. До назначения на
эту должность я шесть лет проработал
заместителем директора по учебно-воспи-
тательной работе. Благодаря реорганизации
курируемое мной направление (профориента-
ция) получило полноценное развитие».

Предполагаем, что эволюционный тип карьеры
(по сути это так называемая «горизонтальная»
карьера) в образовании встречается редко
в тех случаях, когда не происходит реальной
модернизации, затрагивающей структуру обра-
зовательных учреждений. Разновидностью го-
ризонтальной карьеры следует также считать
переход работника в другое образовательное
учреждение, если в нём имеются возможности
для профессионального развития. О готовности
педагогов и руководителей к горизонтальной
карьере можно узнать, если спросить их, пере-
шли бы они в школу, которая развивается
и в которой было бы интересно работать. Мы
уверены, что желающих было бы достаточно.

Традиционный (линейный) тип карьеры ——
это постепенное продвижение вверх, иногда

с пропуском одной ступени, иногда
с непродолжительным понижением
в должности. Скорость карьерного про-
движения человека зависит от несколь-
ких факторов. Во-первых, карьерный
рост может определяться управленчес-
кими способностями конкретного чело-
века. Они проявляются, когда ситуация
требует выдвижения лидера. Во-вто-
рых, карьерный рост может быть обес-
печен спецификой образовательной сфе-
ры или отдельного учреждения, потре-
бовавших интенсивного развития. 
В-третьих, карьерный рост может быть
отчасти обеспечен протекциями и свя-
зями. Традиционная (линейная) карье-
ра — это карьера постепенная, резкие
карьерные продвижения здесь исключе-
ны. Медленно развивающаяся карьера
позволяет руководителю овладеть необ-
ходимыми знаниями и навыками, нако-
пить достаточный опыт взаимодействия
с людьми, научиться воздействовать на
них. Успешность карьеры такого типа
зависит от предсказуемости развития
учреждения, планомерной реорганиза-
ции управления.

Традиционный (линейный) тип карьеры
чаще других встретился в нашем иссле-
довании (38,95%). Описания таких ка-
рьер руководителями, как правило, со-
держат перечень пройденных этапов
профессионального развития, ступеней
карьерного роста, например:

«В 1997 году стала завучем началь-
ной школы. В 1999 году назначена за-
местителем директора по основной
школе. В 2003 году стала замести-
телем директора по научно-методиче-
ской работе в своей школе. С 2012 го-
да — директор этой школы».

Другая половина исследованных нами
руководителей указала на активность
в своём карьерном продвижении.
По направленности этой активности —
«на дело» (27%) или «на себя»
(23%) — они разделились, в сущнос-
ти, на две полярные группы. ÍÎ


