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Современная государственная образовательная политика Российской Федерации (далее – РФ) направ-
лена на развитие образования, повышение его качества и доступности, что нашло отражение в Федераль-
ном законе «Об образовании в Российской Федерации», Государственной программе РФ «Развитие обра-
зования» на 2018-2025 годы, Национальном проекте «Образование» и др. Ключевая роль в обеспечении 
эффективности и результативности развития отечественного образования отводится управленческому 
персоналу образовательной организации, обладающему актуальным уровнем профессионального разви-
тия. Теоретический анализ научной литературы (А. Я. Кибанов, Л. А. Магальник, Е. А. Митрофанова, 
А. И. Рытов, Ю. М. Федорчук, И. Д. Чечель и др.) позволил прийти к выводу, что управление карьерой 
является ведущим элементом системы развития управленческого персонала образовательной организа-
ции. Таким образом, являлось актуальным провести анализ современных проблем и поиск возможных 
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решений совершенствования управления карьерой управленческого персонала образовательной органи-
зации. В соответствии с поставленной целью были определены задачи исследования:

 – уточнить сущность и содержание управления карьерой управленческого персонала образовательной 
организации;

 – проанализировать современные проблемы управления карьерой управленческого персонала образо-
вательной организации;

 – разработать возможные решения по совершенствованию управления карьерой управленческого пер-
сонала образовательной организации.

Исследование сущности и содержания управления карьерой управленческого персонала образовательной 
организации требовало предварительного уточнения сущности понятий «карьера» и «управление карьерой».

Карьера (от итал. carriera – действие, жизненный путь, поприще; от лат. carrus – воз, тележка) – успешное 
продвижение в какой-либо области деятельности; род занятий, профессия [9]. В зарубежной научной литерату-
ре термин «карьера» определяется как разбитый на определенные промежутки жизненный путь человека, свя-
занный с его работой; последовательность постоянно пересматриваемых «психологических контрактов»; по-
следовательность и комбинация ролей, которые индивидуум обычно играет в течение своей жизни [12; 13; 15]. 
В отечественной научной литературе понятие «карьера» имеет схожие определения и рассматривается как по-
следовательность профессиональных ролей, статусов и видов деятельности в жизни человека; социальная ди-
намика развития личности и ее поведенческих проявлений, связанных с опытом и активностью в сфере труда 
в течение жизни; результат осознанной позиции и поведения человека в области трудовой деятельности, связан-
ный с должностным или профессиональным ростом [1; 3; 5]. Наиболее полное определение приводит А. Я. Ки-
банов, по мнению которого, деловая карьера представляет поступательное продвижение личности в какой-ли-
бо сфере деятельности, продвижение вперед по службе; изменение навыков, способностей, квалификационных 
возможностей и размеров вознаграждения, связанных с деятельностью [4]. Теоретический анализ отечественных 
и зарубежных определений понятия «карьера» позволил охарактеризовать карьеру управленческого персонала 
образовательной организации как процесс и результат его осознанного профессионального и/или должностно-
го поступательного продвижения в управленческой деятельности. Как справедливо отмечает С. Т. Джанерьян, 
карьера – это не только власть, богатство или продвижение по службе, но всегда успех и рост: творческий, про-
фессиональный, служебный или просто экономический (в виде повышения заработной платы) [2].

В теории управления персоналом выделяются различные типы карьеры с соответствующими траекто-
риями профессионального и должностного продвижения работника, которые могут быть применимы в от-
ношении управленческого персонала образовательной организации, в том числе:

 – профессиональная карьера – характеризуется продвижением управленческого персонала по уровню 
развития профессиональной компетентности (знаний, умений, опыта, мотивации и ценностного отношения 
к профессиональной деятельности). При этом профессиональная карьера подразделяется на карьеру специ-
ализации, предполагающую развитие профессиональной компетентности в рамках одной ранее выбранной 
сферы профессиональной деятельности (например, профессиональная компетентность педагога, педагога-
психолога или руководителя образовательной организации), и на карьеру транспрофессионализации, направ-
ленную на развитие профессиональной компетентности в видах деятельности, выходящих за рамки ранее 
выбранной сферы (например, обогащение содержания профессиональной компетентности педагога элемен-
тами управленческой компетентности руководителя образовательной организации). В условиях сложившей-
ся практики развития управленческого персонала образовательной организации из состава педагогических 
работников приоритетным является тип профессиональной карьеры транспрофессионализации;

 – должностная карьера – характеризуется продвижением управленческого персонала по должностной 
структуре системы управления. При этом должностная карьера управленческого персонала образовательной 
организации может быть внутриорганизационной (продвижение в границах организации) и межорганизаци-
онной (продвижение, выходящее за границы организации); горизонтальной (продвижение в рамках смежных 
профессий или отдельных трудовых функций), вертикальной (продвижение в рамках иерархической струк-
туры системы управления) и центростремительной (продвижение к ядру/центру системы управления, при-
нимающему стратегические решения). В контексте развития управленческого персонала образовательной 
организации актуальными являются все перечисленные виды должностной карьеры.
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С позиций теории менеджмента термин «управление» может быть определен как система инвариант-
ных управленческих функций (планирование, организация, мотивация и контроль) [8]. Таким образом, сущ-
ность управления карьерой возможно охарактеризовать как систему планирования, организации, мотивации 
и контроля профессионального и/или должностного поступательного продвижения персонала образователь-
ной организации в управленческой деятельности. Такое определение управления карьерой соответствует на-
учной позиции ряда ученых (Л. Н. Иванова-Швец, А. Я. Кибанов, Е. А. Митрофанова и др.), по мнению кото-
рых, исследуемый феномен представляет комплекс мероприятий по планированию, организации, мотивации 
и контролю служебного роста работника, исходя из его целей, потребностей, возможностей, способностей 
и склонностей, а также исходя из целей, потребностей, возможностей и социально-экономических условий 
организации [3; 4; 6]. Разделяем позицию ученых и в том, что субъектами управления карьерой управлен-
ческого персонала выступают каждый отдельный работник совместно с работодателем и специалистами ка-
дровой службы организации или органа управления образованием.

Следуя логике исследования, было уточнено содержание управления карьерой управленческого персо-
нала образовательной организации в контексте функций планирования, организации, мотивации и контроля.

Функция планирования карьеры ориентирована на выработку карьерной стратегии и карьерограммы управ-
ленческого персонала образовательной организации. По мнению А. Томпсона и А. Стрикленда, стратегия – это 
комбинация из запланированных действий и быстрых решений по адаптации к новым социально-экономическим 
условиям [11]. Таким образом, термин «карьерная стратегия» может быть охарактеризован как комбинация из запла-
нированных действий по профессиональному и должностному продвижению управленческого персонала образова-
тельной организации и быстрых решений по их адаптации к новым социально-экономическим условиям. В свою 
очередь, под карьерограммой понимается формальный или психологический контракт на реализацию карьерной 
стратегии работника, содержащий долгосрочные обязательства, с одной стороны, работодателя по продвижению 
работника в рамках структуры системы управления; с другой стороны, работника по обеспечению опережающего 
развития и соответствия профессиональной компетентности предъявляемым квалификационным требованиям. Сле-
дует отметить, что выработке карьерной стратегии и карьерограммы управленческого персонала образовательной 
организации предшествует оценка и сопоставление целей, потребностей, возможностей, способностей и склонно-
стей работника, а также целей, потребностей, возможностей и социально-экономических условий организации [7].

Функция организации карьеры призвана обеспечить эффективную реализацию карьерной стратегии и ка-
рьерограммы управленческого персонала образовательной организации. Содержанием данной функции яв-
ляется комплекс мер, включающий организацию:

 – деловой оценки управленческого потенциала персонала образовательной организации;
 – работы с кадровым резервом на должности руководителя образовательной организации и молодыми 

специалистами, обладающими высоким управленческим потенциалом;
 – разработки и реализации персонифицированных программ непрерывного профессионального разви-

тия управленческого персонала;
 – внутриорганизационной и межорганизационной ротации и адаптации управленческого персонала;
 – непрерывного социального и профессионального сопровождения управленческого персонала и др.
Функция мотивации в управлении карьерой направлена на формирование у персонала образовательной 

организации ценностного отношения к управленческой деятельности, мотивации осознанного проектирова-
ния и реализации карьерной стратегии и персонифицированной программы непрерывного профессионально-
го развития управленческого персонала. Эта функция также призвана мотивировать работодателя и специа-
листов кадровой службы к созданию в образовательной организации необходимых условий для успешного 
проектирования и реализации карьерных стратегий и персонифицированных программ непрерывного про-
фессионального развития персонала. В свою очередь, содержание функции контроля заключается в оценке 
и мониторинге эффективности и результативности комплекса мер, реализуемых в рамках системы инвари-
антных функций управления карьерой управленческого персонала образовательной организации.

Следующим этапом исследования был анализ современных проблем управления карьерой управленче-
ского персонала образовательной организации. Источниковую базу для анализа составили результаты эм-
пирического исследования руководителей и заместителей руководителя общеобразовательных организаций 
Оренбургской области (N = 300), проведенного автором в течение 2018-2019 учебного года.
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В ходе исследования было установлено, что 100 % респондентов имеют представление о своей карьер-
ной стратегии, но не согласовывали ее с работодателем; при этом все респонденты не имеют персональной 
карьерограммы и ранее не участвовали в ее разработке для себя и своих подчиненных. Следует также отме-
тить, что 70 % респондентов не демонстрируют ценностного отношения к управлению образовательной ор-
ганизацией и в ближайшие 5 лет не рассматривают себя в роли руководителя. И только 30 % респондентов 
планируют вертикальное карьерное продвижение или сохранение должности руководителя образователь-
ной организации (рис. 1). Анализ данных, представленных на рисунке 1, позволяет сделать вывод о несо-
вершенстве реализации функций планирования и мотивации в управлении карьерой управленческого пер-
сонала образовательной организации.

Анализ практики организации как функции управления карьерой свидетельствует, что 92 % респонден-
тов в должности руководителя образовательной организации прошли обязательную процедуру аттестации 
на соответствие занимаемой должности и 8 % респондентов с управленческим стажем до 1 года готовятся 
к прохождению данной процедуры, что соответствует требованиям отечественного законодательства. При 
этом только 12 % респондентов в должности заместителя руководителя образовательной организации прош-
ли добровольную аттестацию на соответствие занимаемой должности руководителя. 

До назначения на должность руководителя 36 % респондентов состояли во внутриорганизационном ка-
дровом резерве, но наиболее распространенными замечаниями данных респондентов были: фрагментарный, 
несистемный подход к организации профессионального развития резервистов и молодых специалистов с вы-
соким управленческим потенциалом, а также отсутствие кадрового резерва на административные должно-
сти органа управления образованием.

В Оренбургской области реализуется региональная модель повышения квалификации работников обра-
зования, рассчитанная на 5 лет (240 ч), в соответствии с которой управленческий персонал образовательной 
организации ежегодно осваивает 3 модуля (по 12 ч каждый) по актуальным проблемам управления образова-
нием. Анализ самооценки слушателей и мониторинга изменений управленческих практик слушателей про-
граммы позволил сделать вывод о результативности данной модели непрерывного профессионального раз-
вития управленческого персонала образовательной организации. Вместе с тем 64 % респондентов указали 
на недостаточный уровень персонификации образовательного процесса.

Cоставлено автором по материалам исследования

Рис. 1. Карьерные стратегии управленческого персонала образовательной организации
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1 – сменить сферу профессиональной деятельности; 2 – вернуться на должность учителя; 
3 – сохранить занимаемую должность руководителя; 4 – продвинуться вверх по карьерной лестнице
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На недостаточную применимость процессов внутриорганизационной и межорганизационной ротации 
управленческого персонала образовательной организации указывает высокая доля респондентов (82 %) 
с управленческим стажем работы более 10 лет. Вместе с этим 94 % респондентов отметили, что были неу-
довлетворенны организацией процесса адаптации при назначении на должность руководителя, а в настоящее 
время имеют потребность в непрерывном социальном и профессиональном сопровождении. Таким образом, 
можно сделать вывод о недостаточной эффективности и результативности организации как функции управ-
ления карьерой управленческого персонала образовательной организации.

Фрагментарность реализации функций планирования, организации и мотивации в управлении карьерой 
управленческого персонала образовательной организации, по мнению автора исследования и респондентов, 
послужила причиной неэффективности реализации соответствующей функции контроля, что проявилось 
в неразработанности субъектами управления карьерой критериев, показателей и механизмов оценки (мо-
ниторинга) процессов выработки и реализации карьерных стратегий руководителей и кандидатов на долж-
ность руководителя образовательной организации.

Проведенный анализ позволил выявить комплекс проблем в управлении карьерой управленческого пер-
сонала образовательной организации. По мнению автора исследования, возможными решениями выявлен-
ных проблем могут быть:

1)  формирование кадровой службы при региональном/муниципальном органе управления образовани-
ем, функционально ответственной за управление карьерой управленческого персонала образовательной ор-
ганизации;

2)  организация и проведение непрерывной профессиональной ориентации персонала образовательной 
организации с целью формирования ценностного отношения и мотивации к управленческой деятельности;

3)  применение компетентностной модели управленческого персонала образовательной организации 
и проведение на ее основе систематической деловой оценки не только руководителей, но также заместите-
лей руководителя и потенциальных кандидатов на должность руководителя образовательной организации.

4)  применение в практике управления карьерой управленческого персонала образовательной организации 
классификации карьерных стратегий, учитывающих уровень развития способностей (репродуктивный-твор-
ческий) и готовности (низкий-высокий) управленческого персонала к реализации управленческих функций: 

 – стратегия становления – применима для управленческого персонала, который демонстрирует репро-
дуктивный уровень способностей и готовности к реализации управленческих функций;

 – стратегия адаптации – применима для управленческого персонала, который демонстрирует частично 
репродуктивный уровень способностей и готовности к реализации управленческих функций;

 – стратегия профессионального сопровождения – применима для управленческого персонала, кото-
рый демонстрирует высокий (творческий) уровень способностей и готовности к реализации управленче-
ских функций;

 – стратегия активизации – применима для управленческого персонала, который демонстрирует высо-
кий уровень способностей, при этом низкий уровень готовности к реализации управленческих функций.

5)  проектирование и реализация системы персонифицированного развития управленческого персонала 
образовательной организации, включающей подсистему управления карьерой [10; 14].

Проведенное исследование позволило:
 – охарактеризовать управление карьерой управленческого персонала образовательной организации 

как систему инвариантных функций планирования, организации, мотивации и контроля профессионально-
го и/или должностного поступательного продвижения персонала образовательной организации в управлен-
ческой деятельности;

 – выявить современные проблемы управления карьерой управленческого персонала образовательной 
организации, обусловленные отсутствием реализации системного подхода к организации данного процесса;

 – разработать возможные решения по совершенствованию управления карьерой управленческого пер-
сонала образовательной организации.

Дальнейший этап исследования предполагает апробацию разработанных решений по совершенствова-
нию управления карьерой управленческого персонала образовательной организации.
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