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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. �ëÿ î��èõ
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 ÷åðåç ñëóæåá�îå
âîçâûøå�èå, 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, директором школы не-
много поработала». Почему достой-
ных педагогов, активных и автори-
тетных 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 отечест-
венного образования? С другой сто-
роны, как освободить школы от ус-
таревшего, 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-
ческими 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.



«Директор стал спиваться, я как заме-
ститель заявила об этом в комитет
по образованию. Меня назначили испол-
няющим обязанности директора школы,
да так и оставили директором».

Àâà�òþð�ûé òèï êàðüåðû определяется
пропуском одного-двух должностных
уровней при достаточно высокой скорости
продвижения или резкого изменения сфе-
ры деятельности. Рост числа авантюрных
карьер обусловлен потребностью руково-
дителей подобрать управляемых людей по
принципу личной преданности.

Различают две разновидности авантюрных
карьер. Первый тип — так называемые
«случайные» карьеры. В них присутствует
доля разумного риска, но обстоятельства
для их реализации складываются вполне
удачно: человек оказался в нужном месте
в нужное время. Один из руководителей
пишет об этом так:

«Я работала учителем начальных клас-
сов в школе, где одна из завучей была
очень конфликтной женщиной. Меня
выбрал коллектив. Три дня уговаривали
занять её место, так как я не считала
для себя возможным работать в этой
должности. В итоге я согласилась,
и сейчас об этом не жалею».

Другая разновидность авантюрных карь-
ер — так называемые «совместные» ка-
рьеры. Они базируются на продвижении
работника под патронажем более сильного
лидера или протекции со стороны покро-
вителей (родственников, друзей, чиновни-
ков), например:

«Моей институтской подруге предло-
жили руководящую должность, но она
сомневалась, принять ли предложение.
Я поддержала её, а по назначении на
должность она пригласила заместите-
лем меня. Вот уже два года мы состав-
ляем прекрасный тандем: она — хоро-
ший хозяйственник, я — интеллекту-
альный работник».

Какие типы карьер преобладают в современ-
ном образовании? Какие имеются тенденции?
Какие типы карьер предпочтительны и какие
рекомендации можно дать тем, кто выбирает
тот или иной тип карьеры? Какие професси-
ональные и личностные последствия можно
предсказать, если выбрать тип карьеры со-
гласно предпочтениям?

Группа êàðüåð ñ àêòèâ�îñòüþ �ëÿ ñåáÿ от-
ражает ориентацию руководителей школ на
свои потребности. За внешней деловой ак-
тивностью просматриваются узколичные уст-
ремления к власти, повышению социального
статуса и уровня материального благополу-
чия. Выбираемые ими типы карьеры получи-
ли названия прагматический (структур-
ный), авантюрный и суперавантюрный.

Прагматический (структурный) тип карье-
ры выбирают люди, ориентированные на про-
стые способы решения профессиональных за-
дач. Они первыми чувствуют социально-эко-
номические и конъюнктурные изменения, за-
трагивающие их личные интересы. Легко пере-
ходя в другую организацию или даже другую
сферу деятельности, они стремятся получить
более быстрое статусное продвижение и улуч-
шить материальное положение, не всегда объ-
ективно оценивая свои профессиональные ре-
сурсы. Иногда руководящую должность спе-
циально вводят под конкретного, чаще «свое-
го», человека, которого хотят поддержать.

Руководителей с прагматическим (структур-
ным) типом карьеры по результатам иссле-
дования оказалось 13,37%. Это больше, чем
с традиционным (линейным) или последова-
тельно-кризисным, хотя эти типы карьеры
встречаются довольно часто. Содержание
написанных руководителями текстов свиде-
тельствует о выраженном прагматизме их
действий:

«Сразу после института работала замес-
тителем директора, потом перешла на ра-
боту в партийные органы (секретарь рай-
кома партии). После этого работаю ди-
ректором школы более 20 лет».
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Покровители поддерживают своих протеже,
когда случаются сбои и просчёты в их работе.
Однако, как правило, руководители с совмест-
ным типом карьеры испытывают дискомфорт
как в общении с равными по должности колле-
гами, так и в общении с подчинёнными. Не-
редко они встречаются с открытым выражени-
ем с их стороны неуважения и протеста. Со-
блазнившись на должность, вновь назначенные
руководители сталкиваются с трудностями, ко-
торые долгое время не могут преодолеть, рас-
плачиваясь за управленческий статус ухудшени-
ем здоровья и постоянными негативными эмо-
циями:

«После многочисленных убедительных просьб
согласился на должность директора. Как
таковая работа нравится — контактиро-
вать с людьми, быть мобильным, энергич-
ным, но главное (не помню, кто сказал),
что власть — не моя эрогенная зона».

Суперавантюрный тип карьеры предполагает
резкое (иногда неожиданное для окружающих)
должностное продвижение, связанное с расши-
рением влияния на подчинённых. При этом
значительное число ступеней должностной ле-
стницы пропускается, иногда кардинально ме-
няется сфера профессиональной деятельности.
Например, рядовой работник школы в одноча-
сье может быть назначен руководителем коми-
тета по образованию в областном городе, гла-
вой которого стал одноклассник. У руководи-
телей, ориентированных на карьеру супераван-
тюрного типа, преобладают узколичные инте-
ресы. Среди исследованных нами руководите-
лей образования 1,16% можно отнести к су-
перавантюрному типу:

«Я поставила цель стать руководителем,
как только ступила на порог образователь-
ного учреждения. Проработав семь лет, од-
новременно закончила педучилище, затем
пединститут. Ещё во время учёбы в ин-
ституте была назначена руководителем».

Сами названия типов карьер — «прагматичес-
кий (структурный)», «авантюрный» и «супер-
авантюрный» — характеризуют особенности
проявляемой активности уже с самого начала
профессиональной деятельности. Справедливос-
ти ради следует признать, что среди тех руко-
водителей, которым пришлось управлять обра-

зовательным учреждением сразу после
окончания вуза или даже в период за-
вершения высшего образования, встреча-
лись довольно перспективные. Трезвая
оценка своего профессионального потен-
циала, подкреплённая опорой на педаго-
гический коллектив и утверждённая че-
рез самоотверженный труд, давала свои
положительные плоды. Однако чаще
молодые люди стремились занять место
руководителя без должного анализа сво-
их возможностей. Негативным моментом
этого является то, что недостаток про-
фессиональных и личностных ресурсов
компенсировался неоправданной автори-
тарностью в поведении, неразборчивос-
тью в средствах управления людьми,
подменой производственных отношений
межличностными.

Группа карьер с àêòèâ�îñòüþ �ëÿ �åëà
отличается тем, что претендующие на
должностное продвижение руководители
в большей степени ориентированы на
подвижнический труд, который приносит
пользу подчинённым, организации, до-
ставляет радость им самим. Карьерное
продвижение таких руководителей про-
ходит по типам карьер, названным по-
следовательно-кризисным и преобразу-
ющим. Их основу составила одобряемая
или не одобряемая вышестоящим руко-
водством активность, но в любом случае
она направлена на благо детей, педаго-
гического коллектива, на улучшение со-
стояния дел в школе. К сожалению, эта
активность порой казалась преждевре-
менной или чрезмерной, а руководитель
не всегда отстаивал свою позицию перед
коллективом и начальством. В этом слу-
чае в деятельности руководителя отме-
чались профессиональные кризисы или
даже вынужденная работа не по про-
фессии. В текстах руководителей с пре-
образующим типом карьеры выражена
уверенность в правомерности проявляе-
мой ими инициативы и готовность от-
стаивать заявленную позицию. Благода-
ря тому, что их активность распростра-
нялась далеко за пределы своего учреж-
дения, они находили единомышленников



низовать и возглавить частную шко-
лу. Это совпало с моим желанием, я
с удовольствием занимаюсь этим вот
уже пять лет».

«Получила педагогическое образование,
но четыре года работала на заводе.
После его закрытия стала работать
в школе учителем, затем — методис-
том по работе с детьми. Проводила
работу с педагогически запущенными,
так называемыми «трудными». Вскоре
была переведена на должность замес-
тителя директора».

«Работала учителем начальных классов.
Под угрозой сокращения была вынуждена
стать учителем технологии и замести-
телем директора по воспитательной ра-
боте. Рада, что так сложилось».

«Я думаю, что творческий подход, же-
лание выйти за пределы урока при-
влекло руководителей города, и мне
предложили должность организатора
внеклассной и внешкольной работы.
За четыре года я создала систему са-
моуправления, систему яркой внекласс-
ной массовой работы с детьми. Меня
пригласили работать методистом по
воспитательной работе в гороно. За-
тем — директор школы, заврайоно,
снова (но предложили!) директор шко-
лы-новостройки. Школу мы реоргани-
зовали в лицей. Сменилась власть
в городе, пошёл процесс омоложения
кадров, и я перешла на должность за-
местителя директора. По-другому я
не могла работать: мы всегда двига-
лись вперёд».

Почти каждый из руководителей с после-
довательно-кризисным типом карьеры мо-
жет рассказать историю бесцеремонного
отстранения от должности вышестоящим
начальством, когда эта должность требо-
валась для «нужного» человека. За ску-
пыми строками текстов порой скрыто пе-
реживание несправедливости и обиды от
профессиональной нереализованности либо
торжество справедливости.

и обретали заслуженное признание в среде
профессионального педагогического сообще-
ства.

Возраст людей с преобразующим типом ка-
рьеры в основном 35–45 лет. Их дети учи-
лись в старших классах, они больше всех
были заинтересованы в повышении качества
образования и образовательной среды.
Именно они чаще других были готовы лич-
ностно и профессионально растрачивать себя
ради общего дела.

Последовательно-кризисный тип карьеры
распространён во времена революционных
преобразований в стране, когда происходит
вынужденная миграция работников, когда
требуется быстрая адаптация к постоянным
переменам, к содержанию и направлению ра-
боты. Для тех руководителей, которые по-
чувствовали новые требования и точно в них
попали, наступает время резкого взлёта карь-
еры. Для тех, кому было трудно адаптиро-
ваться к новому, приходят не самые лучшие
дни. Карьерные возможности руководителя,
особенно если он негибок, объективно сни-
жаются. Это приводит к «конфликту несоот-
ветствия» и понижению в должности. Порой
руководитель, движимый желанием сохра-
нить должность в личных интересах, вступа-
ет в отчаянную борьбу за сохранение зани-
маемой позиции. Как правило, время и силы
бывают потрачены им напрасно.

Количество руководителей с последователь-
но-кризисным типом карьеры в нашем иссле-
довании составило 10,47%. Вот примеры
описаний карьеры такого типа: 

«С 27 лет я работала завучем по учебно-
воспитательной работе, которую выпол-
няла успешно и с удовольствием в тече-
ние пяти лет. Потом семья была вынуж-
дена переехать в другой, более крупный
город. В течение года из-за моего возрас-
та (32 года) мою кандидатуру на руко-
водящую должность серьёзно не восприни-
мали, и четыре года я работала в школе
учителем. Но вот мне предложили орга-
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Преобразующий тип карьеры характеризуется
высоким темпом должностного продвижения.
Это продвижение может быть как постепен-
ным, так и скачкообразным. В любом случае
в основе карьерного роста лежит активная
преобразующая деятельность соискателя руко-
водящей должности. Часто эта активность
обеспечена выдающейся идеей, которую пред-
ложил претендент на должность в системе уп-
равления. Это всегда новая позиция в общест-
ве и устремлённость в будущее. Другая раз-
новидность преобразующего типа карьеры —
успешная горизонтальная карьера. Учитель
выступает как интеллектуальный лидер в шко-
ле. Не занимая никаких должностей, он
включён в административные советы, выступа-
ет как авторитетный эксперт в различных во-
просах для педагогов, руководства, школьни-
ков. При этом соблюдается одно обязательное
условие: ярко выраженная лидерская позиция
такого учителя безоговорочно принимается ад-
министрацией школы и всячески поддержива-
ется учителями и родителями.

Лиц с преобразующим типом карьеры в нашем
исследовании оказалось 16,28%. В историях,
написанных руководителями с преобразующим
типом карьеры, имеются указания на то, что
параллельно с выполнением обязанностей ря-
дового учителя каждый из них интенсивно за-
нимался профессиональным саморазвитием, во-
влекая в эту работу других. 

«Стала завучем в 27 лет (авторская шко-
ла: моя идея — создание инициативной
группы — реализация), потом перешла
в большую школу (100 учителей, 1200 де-
тей), работаю заместителем директора по
научно-методической работе. Учусь на кур-
сах ежегодно, очень люблю учиться сама.
Активно работаю с наукой — научными ру-
ководителями и консультантами. В этом
вижу залог прогресса. Моё профессиональное
кредо: «Кто не учится, тот не должен
учить» (Б. Брехт)».

«Я работала учителем школы (мне было
тогда всего 30 лет), которую «раздирали»
группировки. Так оказалось, что к первому
сентября уволились все завучи, на их мес-
то районный отдел образования временно
прислал инспекторов. Через два месяца уво-
лился директор школы, на два следующих

месяца был назначен человек, времен-
но исполняющий его обязанности.
И за эти два месяца молодое поколе-
ние школы решило, что надо остано-
вить развал и взять власть в свои
руки. Пришли в районный отдел об-
разования, предложили свои кандида-
туры и своё видение перспектив ра-
боты школы. С тех пор уже десять
лет я её директор».

«Работал в школе учителем матема-
тики. Два раза избирался председа-
телем профкома. Руководил секцией
учителей математики в районе.
Имел свою жизненную позицию, прин-
ципиальный взгляд на окружающую
реальность. Неожиданно в течение
недели меня назначили директором
в новую школу, направили на двухме-
сячные курсы. В общем — понрави-
лось. Школа занимала первое место
в районе. Побеждал в конкурсе
«Директор года».

Принятие руководящей должности про-
исходило у руководителей с преобразу-
ющим типом карьеры как само собой
разумеющееся:

«Прежде чем стать директором
в свои 32 года, я прошла практически
все ступени развития и приняла
должность после итогового городского
мероприятия, на котором моя мето-
дическая разработка заняла первое
место».

«Я стала руководителем после того,
как получила звание лауреата област-
ного конкурса «Учитель года», одно-
временно получив диплом с отличием
после окончания педагогического уни-
верситета (заочно)».

Следует обратить внимание на то, что
руководителей, проявляющих активную
заботу о деле образования как таковом,
примерно столько же, сколько ориенти-
рованных на достижение своих личных
карьерных целей. Из образования



слова формулировки. Можно ли с уве-
ренностью утверждать, что это ориента-
ция на дело и ни на что другое
(например, престиж, место в конкурент-
ной борьбе и пр.)?

3. Считаете ли вы успехи руководителей
других образовательных учреждений зако-
номерными, связанными с высоким каче-
ством их работы?

4. Привлекаете ли вы молодых талантли-
вых коллег к управлению, выращиваете ли
вы резерв управленческих кадров, чтобы
обеспечить себе достойную замену в бу-
дущем?

5. Есть ли у вас привычка консультиро-
ваться с подчинёнными по вопросам,
в которых вы разбираетесь слабо?

6. Можете ли вы спрогнозировать харак-
тер работы вновь принятого учителя?

7. Входят ли категории «порядочность»
и «альтруизм» в перечень основных кри-
териев для оценки эффективности вашего
управленческого труда как директора
школы?

8. Имеете ли вы склонность проециро-
вать на повседневные жизненные ситуа-
ции (или содержание фильмов и спектак-
лей) недавние ситуации своей управленче-
ской работы?

9. Являетесь ли вы обладателем универ-
сальной технологии самообразования?

10. Согласны ли вы с высказыванием
Никаса Сафронова: «Карьера — не
прыжки с должности на должность,
а достижение уровня состоявшегося
человека»? ÍÎ

уходят старые кадры с заботой о покое на
рабочем месте, им на смену приходят две
полярно ориентированные профессиональные
группы: прагматично настроенная или твор-
ческая молодёжь. Этот факт не может не
тревожить уже потому, что эти равные по
количеству подгруппы работников управления
находятся в оппозиции друг к другу по со-
держанию ценностей, поставленным целям
и выбору средств их реализации, по выбору
эталонов для оценки своих профессиональ-
ных достижений. Таким образом, среди ру-
ководящих работников системы образования
в возрасте до 40 лет наметилось два типа
активных управленцев. Руководители с праг-
матическим (структурным), авантюрным
и суперавантюрным типами карьеры получи-
ли должность без достаточных оснований,
благодаря протекционизму и умелому исполь-
зованию ситуации в личных интересах.
Для директоров школ с последовательно-
кризисным и преобразующим типами карье-
ры полученная должность стала признанием
творческой инициативы и активности.

Если речь идёт о выборе руководителей для
образовательного учреждения развивающего-
ся типа, их следует искать среди работников
с преобразующим типом карьеры, помня
о том, что их молодость не станет помехой
для дела. Чтобы узнать, входите ли вы как
директор в их число, ответьте на предлагае-
мые вопросы. Посчитайте, сколько раз вы
ответили «да», и выразите своё знание о се-
бе как руководителе в самооценочных суж-
дениях:

1. Выдержали бы вы проверку на гласность
в условиях открытого конкурса при назначе-
нии на должность руководителя в сфере об-
разования?

2. Сформулируйте миссию своей управлен-
ческой деятельности. Укажите на ключевые

Ò.Â. ×åðíèêîâà.  Êàðüåðà: ÷òî ïðåäïî÷òèòåëüíåå?


