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HUMAN  RESOURCE  MANAGEMENT    ВЛИЯНИЕ ФАКТОРОВ НА ВОЗМОЖНОСТИ КАРЬЕРЫ  РОССИЙСКИХ ГОСУДАРСТВЕННЫХ ГРАЖДАНСКИХ  И МУНИЦИПАЛЬНЫХ СЛУЖАЩИХ УДК 316.34:35.08 ББК 60.543.132.2 ГСНТИ 82.13 Код ВАК 22.00.08 DOI: 10.22394/2304-3369-2019-1-124-135  Л. И. Воронина  Уральский федеральный университет имени первого Президента России Б.Н. Ельцина, Екатеринбург, Россия AuthorID: 291208  Е. В. Зайцева Уральский федеральный университет имени первого Президента России Б.Н. Ельцина, Екатеринбург, Россия AuthorID: 639685  С. Н. Костина Уральский федеральный университет имени первого Президента России Б.Н. Ельцина, Екатеринбург, Россия AuthorID: 353439  АННОТАЦИЯ:  Цель. Исследование направлено на выявление основных факторов, влияющих на возможности карьеры российских государственных гражданских и муниципальных служащих.  Методы. В основе методологии исследования – теории социально-профессиональной мобиль-ности, обеспечивающей карьеру, а также профессиональной самоидентификации, для форми-рования которой должны быть определенные условия. Авторами изучаются и систематизиру-ются факторы, влияющие на возможности карьеры российских государственных гражданских и муниципальных служащих. Результаты. На основе результатов исследования выявлено влияние следующих факторов на возможности карьеры государственных гражданских и муниципальных служащих. Это степень развития профессиональной самоидентификации, социально-профессиональной мобильности служащих, влияние организационного фактора, проявляющегося в построении карьеры. Также выявлено, что организационный фактор связан с иерархией должностей в органах власти. Подтверждено влияние на возможности карьеры служащих социального фактора, связанного с мотивами поступления на государственную гражданскую (муниципальную) службу, ценно-стями и этическими нормами. Установлено проявление социального фактора в представлениях служащих о деловой карьере как возможности в самореализации, смене занимаемых профес-сиональных позиций и статусов, в наличии интереса к самой службе и ее общественной значи-мости. Выявлена прямая зависимость между сильной мотивацией к карьере и степенью удов-летворенности приоритетных потребностей служащих. По результатам социологического ис-следования доказано, что половина опрошенных служащих имеют не удовлетворенные по-требности в условиях труда, творческом характере работы, заработной плате, жилищных усло- ©  Л. И
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виях и в целом не удовлетворены жизнью, поэтому не стремятся к карьере. Но установлено, что в профессиональной общности государственных гражданских и муниципальных служащих есть целевая группа, представители которой готовы делать карьеру, т.к. у них такие домини-рующие потребности как стремление получать новый опыт работы в процессе карьеры и удовлетворение от осознания высокой общественной значимости службы. Научная новизна. Авторы обосновывают понятия «карьерная траектория» и «самоэффектив-ность», систематизируют факторы, влияющие на полисемию и изменчивость карьеры на госу-дарственной гражданской и муниципальной службе. Обосновывают влияние локуса контроля как социального фактора, доказывают необходимость комплексного подхода к развитию карь-еры гражданских и муниципальных служащих.  КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА:  карьера, государственные гражданские, муниципальные служащие, факторы, карьерный рост.  ИНФОРМАЦИЯ ОБ АВТОРЕ:  Людмила Ивановна Воронина, кандидат социологических наук, доцент, доцент кафедры госу-дарственного и муниципального управления, Уральский федеральный университет имени первого Президента России Б.Н. Ельцина (Россия),  620002, Россия, Екатеринбург, ул. Мира, 19, voronina_612@outlook.com  Екатерина Васильевна Зайцева, кандидат социологических наук, доцент, доцент кафедры госу-дарственного и муниципального управления, Уральский федеральный университет имени первого Президента России Б.Н. Ельцина (Россия),  620002, Россия, Екатеринбург, ул. Мира, 19, katia_zai@mail.ru  Светлана Николаевна Костина, кандидат социологических наук, доцент, доцент кафедры госу-дарственного и муниципального управления, Уральский федеральный университет имени первого Президента России Б.Н. Ельцина (Россия),  620002, Россия, Екатеринбург, ул. Мира, 19, kostinasn@mail.ru  ДЛЯ ЦИТИРОВАНИЯ: Воронина Л.И.,  Зайцева Е. В., Костина С.Н. Влияние факторов на возможно-сти карьеры российских государственных гражданских и муниципальных служащих // Вопросы управления. 2019. № 1 (37). С. 124—135.  Исследование карьеры как социаль-ного феномена, несомненно, актуально. России нужны профессионалы, обеспе-чивающие развитие разных отраслей, а также эффективность государственного и муниципального управления. В на-стоящее время феномен карьеры рас-сматривается представителями разных наук, включая социологов. Во-первых, изучение карьеры продолжительное время анализировалось в рамках соци-ально-профессиональной мобильности, что представленно в трудах зарубежных исследователей: Т. Парсонса [1], П. Сорокина [2], П. Блау [3] и других. Этот научный подход получил развитие в трудах таких советских исследовате-лей как Н. А. Аитов [4], Ф. Р. Филиппов [5], М. Н. Руткевич и Л. Я. Рубина [6], а 

также в работах российских ученых, на-пример, О. И. Шкаратана [7], О. Ю. Посу-ховой [8], Н. Г. Чевтаевой [9] и других. Данные исследователи разделяют мне-ние о том, что следствием реализации социально-профессиональной мобиль-ности может быть изменение видов профессиональной деятельности и за-нимаемых профессиональных позиций.  Во-вторых, многие российские иссле-дователи анализируют влияние кон-кретных факторов на последовательное изменение профессиональных позиций (должностей, статусов) в разных типах организаций, включая государственную гражданскую и муниципальную службу. Так, Н. Г. Чевтаева считает, что карьера связана с изменением профессиональ-ных позиций работников, на которые 

https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%A0%D1%83%D0%B1%D0%B8%D0%BD%D0%B0,_%D0%9B%D1%8E%D0%B4%D0%BC%D0%B8%D0%BB%D0%B0_%D0%AF%D0%BA%D0%BE%D0%B2%D0%BB%D0%B5%D0%B2%D0%BD%D0%B0&action=edit&redlink=1
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влияет, прежде всего, организационный фактор [9], независимо от типа органи-зации. К влиянию этого фактора можно отнести соответствие работников ква-лификационным требованиям, установ-ленным для конкретных должностей, стаж и опыт работы до поступления в организацию, уровень образования, на-правление (или специальность). К орга-низационному фактору можно причис-лить категорию замещаемой должно-сти, содержание и количество трудовых функций, выполняемых работником. В последние десятилетия активно иссле-дуются кадровые технологии, примене-ние которых способствует служебной карьере, например, в трудах С. Д. Рез-ника [10], Г. Г. Зайцева и Г. В. Черкасской [11], Е. А. Могилёвкина [12], А. С. Никитиной и Н. Г. Чевтаевой [13].   В- третьих, активно обосновывается значение такого фактора, способствую-щего карьере, как целенаправленное развитие личности, находящейся в со-ответствии с ее продвижением в орга-низации. Внимание этому фактору уде-ляют как зарубежные авторы, напри-мер, Ф. Беттджер [14], А. Морита [15], Х. Маккей [16], Ч. Хэнди [17], так и рос-сийские авторы, а именно, Е. Молл [18]. Также есть исследователи, разделяю-щие похожие взгляды на понятие дело-вой карьеры, под которой понимают са-мореализацию личности в процессе профессионального роста, смену зани-маемых профессиональных позиций и статусов: это А. К. Маркова [19], В. Л. Романов [20], А. С. Голобоков и А. Р. Тюгаев [21], В. М. Шепель [22].  В- четвертых, ряд исследователей, в основном психологи, обосновывают та-кой фактор как жизненный опыт, ре-зультатом которого является образ карьеры, формирующийся у субъекта и соответствующее к ней отношение. При этом отношение к карьере представляет собой содержательно-целостную психо-логическую связь субъекта с различны-ми сторонами его карьеры, интегри-рующую в себе направленность на по-

знание, оценку и построение карьеры [23]. Общие закономерности, сопровож-дающие процессы карьеры работников в разных типах организаций, проявля-ются на государственной гражданской и муниципальной службе. Но в тоже вре-мя в этом социальном институте есть специфика, определяющая проявление организационного фактора. К таковой специфике можно отнести особую клас-сификацию категорий и групп должно-стей, влияющую, как правило, на про-хождение этапов карьеры государст-венных гражданских и муниципальных служащих. Соответственно для исследо-вателя представляет интерес выявле-ние взаимосвязи между отнесением служащего к конкретной категории, группе должностей и его карьерными мотивами. Специфика организационно-го фактора проявляется и в содержании трудовых функций, установленных норм служебного поведения.  Определенным образом и социаль-ный фактор влияет на карьеру государ-ственных гражданских и муниципаль-ных служащих. Он обусловлен потреб-ностями, семейным положением, уров-нем доходов, получаемых служащими, мотивами их поступления на государст-венную (муниципальную) службу. Так-же социальный фактор обусловлен цен-ностями (время, здоровье, отношения в семье), осознание которых влияет на процессы карьеры, на ощущение госу-дарственными гражданскими и муни-ципальными служащими себя предста-вителями конкретной профессиональ-ной группы с определенным социаль-ным статусом, влияющим на образ жиз-ни и развитие определенных личных качеств. Авторы статьи полагают, что управленческое развитие и должност-ное продвижение государственных гра-жданских и муниципальных служащих во многом зависят от степени профес-сиональной самоидентификации, под которой понимают активность служа-щих, направленную на их личностное и 
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профессиональное развитие с целью формирования своего профессиональ-ного образа. При этом в настоящее вре-мя государственные гражданские и му-ниципальные служащие имеют возмож-ности для проявления профессиональ-ной самоидентификации. По мнению авторов статьи, это условия для профес-сионального развития, созданные в сис-теме государственного и муниципаль-ного управления; это    интересная ра-бота, возможность проявить ответст-венность и самостоятельность, удовле-творить такие потребности как надеж-ность, стабильность, социальная защи-щенность.  Теоретические предположения полу-чили подтверждение по результатам социологического исследования, прове-денного авторами статьи в 2018 году среди четырехсот государственных гражданских и муниципальных служа-щих Свердловской области. Был прове-ден выборочный опрос респондентов по таким критериям как тип карьеры (внутри одной сферы или варианты пе-реходов на государственную граждан-скую (или муниципальную) службу из некоммерческой организации, государ-ственного или муниципального учреж-дения); порядок замещения должности с применением конкретной кадровой технологии; мотивы поступления на службу; потребности, влияющие на про-хождение службы; планируемые дейст-вия в зависимости от карьерной успеш-ности/не успешности; факторы, влияющие на возможности карьеры (степень развития профессиональной самоидентификации респондента); ор-ганизационный (наличие или отсутст-вие кадровых технологий, методов оценки компетентности служащего); социальный мотив (влияние семейной династии, осознание значимости и пре-стижа конкретной профессии в общест-ве, влияние на принятие решения о карьере этических ценностей). Результаты исследования позволяют сделать вывод о том, что на возможно-

сти карьеры и социально-профессиональную мобильность слу-жащих сильное влияние оказывает ор-ганизационный фактор, имеющий спе-цифическое проявление. В большинстве случаев государственные гражданские и муниципальные служащие Свердлов-ской области строят карьеру внутри од-ной сферы, а именно, публичной, с та-кими вариантами как переход на службу из некоммерческой организации, из го-сударственного или муниципального учреждения, из одного органа власти в другой (Таблица 1). Последний вариант (межорганизационной карьеры) в большей степени свойственен для госу-дарственных служащих (31,4 %). Гораз-до реже наблюдается переход из муни-ципальной службы на государственную (4,1 %). В тоже время муниципальные служащие нередко начинают свою карьеру на государственной службе, за-тем переходят работать в органы мест-ного самоуправления (18,4 %).  Также редки переходы муниципальных слу-жащих в муниципальные органы, рас-положенные в других территориях (6,1 %). Одна из гипотез, объясняющих редкие переходы служащих из органов местного самоуправления на государст-венную гражданскую службу, особенно в столице Среднего Урала, – это финан-совые трудности, связанные с высокой стоимостью жилья в Екатеринбурге, ко-торые могут возникнуть при переезде людей из небольших муниципальных образований.     Таблица 1 Откуда Вы пришли на службу  в данный орган власти? Значения % отв. Из другого государственного органа 23,0 Из органа местного самоуправления 5,3 Из государственного учреждения  16,6 Из некоммерческой организации 28,8 Из коммерческой организации 10,1 Ранее не работал  11,2 Другое 6,1 Сумма: 101,0 
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Влияние организационного фактора на карьеру государственных граждан-ских и муниципальных служащих Свердловской области прослеживается в порядке замещения должности или применении конкретной кадровой тех-нологии. Большинство служащих заме-щают должности по результатам кон-курса (40,6 %), по результатам нахож-дения в кадровом резерве (10,5 %) (Таблица 2). Таблица 2  В каком порядке Вы заняли Вашу настоящую должность? Значения % отв. В порядке конкурса 40,6 Из кадрового резерва 10,5 В порядке назначения 32,0 В порядке перевода 11,2 Другое 5,6 Сумма: 100,0  Также анализ результатов исследо-вания позволяет сделать вывод о том, что определяющее значение для выбора профессии и карьеры как для государ-ственных, так и муниципальных служа-щих имеет такой социальный фактор как наличие семейной династии, т.е. ро-дителей или иных родственников, ра-ботающих в органах государственной власти и местного самоуправления. 56,9 % респондентов указали на влия-ние этого фактора (Таблица 3). Заме-тим, что и в годы советской власти, и в настоящее время значительное количе-ство трудовых династий было харак-терно для представителей медицины, юриспруденции, науки и творческой сферы. Во втором десятилетии двадцать первого века в России наблюдается иная тенденция в формировании и функционировании династий: это по-литические и финансовые династии, появление которых можно оценивать, как социальную реакцию на развитие демократии и рыночных условий [23]. Важную роль в формировании профес-сиональной династии оказывают соци-альная значимость и престиж конкрет-ной профессии в обществе, этические 

ценности, преобладающие в таких семь-ях (единство членов династии на основе общих интересов, взаимопомощь, доб-росовестность, трудолюбие).   Таблица 3 Мотивы поступления на государственную гражданскую (муниципальную) службу Значения % отв. Надо где-то работать   10,5 Работа государственного (муници-пального) служащего имеет высокий престиж в обществе   17,4 
Хотелось приносить пользу конкрет-ным людям    15,7 Работа имеет большую обществен-ную значимость   23,8 Хотелось получить опыт работы   29,3 Родители или родственники работа-ли на государственной (муниципаль-ной) службе   56,9 
Надо где-то работать   18,0 Работа государственного (муници-пального) служащего престижна как профессия    4,8 
Хотелось приносить пользу конкрет-ным людям     2,3 Работа имеет большую обществен-ную значимость    4,2 Хотелось получить опыт работы    4,2 Сумма:  187,0  Это также условия, существующие в таком типе семей, для получения пер-воначального профессионального опы-та и помощи в адаптации. Далее, это пе-редача семейных традиций новым по-колениям, проведение таких традици-онных мероприятий как посвящение в профессию и поздравления [24].  Но также на формирование профессио-нальной династии влияет постоянство рабочих мест и сохранение профессии на рынке труда. К сожалению, совре-менное российское законодательство, регулирующее прохождение государст-венной гражданской и муниципальной службы, препятствует образованию се-мейных династий служащих. Таковое препятствие проявляется в ограниче-нии на замещение должности, если есть непосредственная подчиненность или 
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подконтрольность между гражданским служащим и его родственниками, что может привести к конфликту интересов. Влияние этого препятствия негативно отражается на процессах формирования семейных династиях в небольших посе-лениях, где ограничены возможности поиска работы в бюджетном секторе. В определенной мере результаты ис-следования позволяют сделать вывод о том, что для многих государственных гражданских и муниципальных служа-щих понятие деловой карьеры ассоции-руется с самореализацией в процессе профессионального роста, со сменой за-нимаемых профессиональных позиций и статусов. Так, 57,2 % респондентов указали на значимость такой характе-ристики работы как интерес к самой деятельности, 27,2 % на общественную значимость работы, 39,8 % опрошенных ценят получение опыта работы. Хотя значителен процент респондентов, ука-завших на важность таких характери-стик государственной гражданской и муниципальной службы как высокий заработок (29,4%), а также надежность, социальные гарантии и льготы (56,4 %) (Таблица 4). Таблица 4 Какие стороны работы для Вас наиболее важны? Значения % отв. Высокий заработок    29,4 Надежность, социальные гарантии, льготы   56,4 Интерес к самой деятельности   57,2 Хорошие, надежные товарищи   14,7 Общественная значимость работы   27,2 Построение долгосрочной карьеры   19,3 Получение опыта работы    39,8 Другое    1,3 Сумма:  245,3  Такие ответы в большей степени представляют идеальный, желаемый вариант. Реальность выглядит иначе: карьерным ростом, т.е. сменой зани-маемых профессиональных позиций и статусов довольны лишь 28,0 % респон-дентов, профессиональным ростом 

34,4 %, а занимаемой должностью 44,4 %.   Выявляется следующая закономер-ность: чем выше должность, тем силь-нее у респондентов желание оставаться на службе. Такой ответ дали 69,6 % рес-пондентов, замещающих высшие долж-ности, а среди служащих, чьи должности относятся к младшей группе, таких только 43 %. При этом с понижением в уровне должностной иерархии у рес-пондентов усиливается неопределен-ность их карьерной установки на дли-тельность службы: 50,9 % служащих младшей группы затруднились с отве-том на данный вопрос.    Успешность карьеры работника в од-ной профессии или в одной организа-ции, и как следствие, принятие решения об ее планировании во многом зависят от степени удовлетворенности приори-тетных потребностей. Анализ результа-тов исследования, проведенного среди государственных гражданских и муни-ципальных служащих, позволяет сде-лать вывод о том, что успех карьеры в органах власти весьма проблематичен для половины опрошенных из-за низ-кой степени удовлетворенности при-оритетных потребностей. Если местом и графиком работы удовлетворены около 60 % респондентов, межличностными отношениями (с вышестоящими руко-водителями, коллегами) 55,6 %, то ус-ловиями труда всего лишь 48,9 % опро-шенных, творческим характером рабо-ты 31,4 %, заработной платой 12,4 %, в целом материальным положением (по совокупности доходов) 12,1 %, жилищ-ными условиями 36,7 % опрошенных.  Для успешности карьеры очень ва-жен позитивный эмоциональный на-строй. По мнению авторов статьи, поло-вина опрошенных государственных гражданских и муниципальных служа-щих Свердловской области не удовле-творены жизнью в целом.  Жизненный опыт, обретенный рес-пондентами на государственной граж-данской и муниципальной службе, соот-
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ветственно влияет на образ карьеры и отношение к ней. Характерны ответы на вопрос о планировании замещения вы-шестоящей должности: положительно ответили лишь 41,8 % респондентов (Таблица 5). Таблица 5  Хотели бы Вы занять  вышестоящую должность Значения % отв. Да   41,8 Нет   30,3 Затрудняюсь ответить   27,8 Сумма:  100,0  Результаты жизненного и профес-сионального опыта, обретенного на го-сударственной гражданской и муници-пальной службе, отразились и в ответе о планах продолжения службы до выхода на пенсию (Таблица 6).  Только половина опрошенных пла-нирует оставаться на службе до выхода на пенсию, при этом факторами, влияющими на решение, являются воз-раст (V Крамера=0,244 значим) и долж-ностное положение служащего (V Кра-мера=0,134 значим). Так, если в группе респондентов до 30 лет только треть планирует оставаться на службе до пен-сии, то в группе представителей стар-шего возраста (от 50 лет) такое реше-ние у 78,7 % опрошенных.  Также можно отметить наличие ста-тистически значимой взаимосвязи меж-ду тем, планируют ли респонденты ос-таваться на службе до выхода на пенсию и их стремлением занять вышестоящую должность (V Крамера=0,205 значим). Таблица 6  Планируете ли Вы оставаться на службе  до выхода на пенсию Значения % отв. Да   50,1 Нет    8,6 Затрудняюсь ответить   41,3 Сумма:  100,0  Влияние не слишком положительно-го опыта отразилось и в ответе на во-прос о предпочтениях профессиональ-ного выбора: 54,6 % опрошенных пред-

почли остаться на настоящей должно-сти с расширением полномочий.  Ответы 23,6 % респондентов о воз-можном переходе на другую должность в этом же органе власти можно тракто-вать как готовность к активным дейст-виям, означающим готовность к карье-ре (Таблица 7). Таблица 7 Что для Вас будет предпочтительнее? Значения: %отв. Оставаться на настоящей долж-ности с расширением полномо-чий   54,6 
Перейти на другую должность в вашем органе власти   23,6 Перейти в другой орган государ-ственной власти   12,0 Перейти в коммерческий сектор с аналогичным содержанием обязанностей    9,8 
Сумма:  100,0  В результате в зависимости от таких параметров как возраст и замещаемая должность в настоящий момент можно выделить несколько групп служащих по отношению к их карьерным установкам.  К первой группе можно отнести тех, кто планирует оставаться на службе до пенсии и занять вышестоящую долж-ность. Эта группа составляет около 23 % от опрошенных, к которым относятся служащие от 30 до 50 лет, т.е. наиболее активного возраста. Основными моти-вами для продолжения службы для них являются стабильный заработок и со-циальные гарантии (72,1 %), а наиболее важными сторонами работы являются надежность, социальные гарантии, на-личие льгот (66,1 %). Но при этом у них сохраняется высокий интерес к самой деятельности (58 %). Кроме этого, для трети респондентов значимыми и взаи-мосвязанными мотивами являются вы-сокий заработок (37 %) и построение долгосрочной карьеры (34,8 %). Но не-смотря на желание занять вышестоя-щую должность, все-таки предпочитае-мым способом карьеры для них являет-ся установка на то, чтобы оставаться на настоящей должности с расширением 
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полномочий (61,1 %). В то же время представители данной группы считают, что в ближайшее время их служебное положение не изменится (40,7 %) и только 28 % надеются на продвижение. В этом случае можно сделать вывод о преобладании пессимистического виде-ния продвижения по службе. Ко второй группе, в которую в основ-ном входят лица старше 40 лет, можно отнести тех, кто планирует оставаться на службе до пенсии, но не занимать вышестоящую должность (15 %). Для них, как и для представителей первой группы, ведущими мотивами нахожде-ния на службе выступают стабильный заработок и социальные гарантии (64,4 %), а важнейшими условиями ра-боты являются надежность, наличие социальных гарантий и льгот (61,1 %), среди доминирующих   ценностей вы-деляют интерес к самой деятельности (58,3 %). В отличие от первой группы здесь высока важность получения опы-та работы (33 %). Большинство пред-ставителей данной группы (69 %) счи-тают, что их служебное положение не изменится, и они предпочли бы остать-ся на своей должности (80,6 %). К третьей группе относятся те, кто не хочет оставаться на службе до пенсии (8,4 %), но планирует занять выше-стоящую должность (1,6 %). Здесь же те, кто не планирует оставаться на службе до пенсии и не планирует занять выше-стоящую должность – 5,3 %.  К четвертой группе можно отнести тех, кто не определились, хотят ли они оставаться на службе до пенсии и за-нять вышестоящую должность (15,5 %). В этой группе много представителей молодежи до 30 лет (26 %) и практиче-ски нет людей старше 50 лет (1,4 %). Это наиболее мобильная группа служа-щих. У них сбалансированные потреб-ности: для них важны стабильный зара-боток и гарантии, но таковые имеют меньшее значение (42,5 %), чем для представителей первой и второй групп. Настолько же важными для них являют-

ся возможность получения опыта рабо-ты (42,5 %) и высокая общественная значимость службы (26 %).  Представи-тели этой группы рассматривают воз-можности перехода на другую долж-ность в данном органе власти (27,9 %) или в другом органе (16 %), но затруд-няются с определением ближайших перспектив изменения служебного по-ложения (66,7 %). Сохранение этой группы и ее профессиональное разви-тие во многом будут зависеть от ре-зультативности таких кадровых техно-логий как формирование кадрового ре-зерва, профессиональное развитие слу-жащих, одобрение у членов коллектива таких качеств как трудолюбие, работо-способность, исполнительность, умение работать в команде, умение решать проблемы, сильная воля. Но большое значение, по мнению опрошенных, име-ет оценка руководителя деловых и лич-ных качеств служащего, следствием че-го может быть личное приглашение ру-ководителя для замещения конкретной должности.  Таким образом, можно сделать сле-дующие выводы. К фактору, влияющему в настоящее время на карьеру, относит-ся степень развития профессиональной самоидентификации государственных гражданских и муниципальных служа-щих, для формирования которой есть определенные условия: это возмож-ность интересной работы, проявления ответственности и самостоятельности, наличия стабильности и социальной защищенности.  Также на карьеру и со-циально-профессиональную мобиль-ность служащих сильное влияние ока-зывает организационный фактор, имеющий специфическое проявление: это построение карьеры внутри пуб-личной сферы, определенный порядок замещения должностей с прохождением конкретной   кадровой технологии.  Также организационный фактор связан с должностью, а именно: наличие пря-мой зависимости между замещением должностей, относящихся к группам, не 
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ниже, чем ведущая, желанием делать карьеру и оставаться на службе. Под-тверждается влияние на возможности карьеры государственных гражданских и муниципальных служащих социально-го фактора, который проявляется сле-дующим образом. Это мотив поступле-ния на государственную гражданскую (муниципальную) службу, формирую-щийся под влиянием семейной дина-стии, т.е. родителей или иных родст-венников, работающих в органах госу-дарственной власти и местного само-управления. Это значимость и престиж конкретной профессии в обществе, это такие этические ценности как взаимо-помощь, добросовестность, трудолюбие, преобладающие в поведении членов се-мьи, относящихся к династиям, переда-ча семейных традиций новым поколе-ниям.   Социальный фактор проявляется в представлении о деловой карьере как возможности в самореализации, смене занимаемых профессиональных пози-ций и статусов. Это преобладание в вос-приятии государственных гражданских и муниципальных служащих таких ха-рактеристик как интерес к трудовой деятельности, ее общественная значи-мость, высокий заработок, надежность, возможность социальных гарантий и льгот. Наблюдается прямая зависимость между сильной мотивацией к карьере и степенью удовлетворенности приори-тетных потребностей государственных гражданских и муниципальных служа-щих. К сожалению, половина опрошен-ных служащих имеют не удовлетворен-ные потребности в условиях труда, творческом характере работы, заработ-ной плате, жилищных условиях, в целом не удовлетворены жизнью. Наверное, поэтому половина опрошенных предпо-читает остаться на настоящей должно-сти с расширением полномочий.  В то же время в профессиональной общности государственных граждан-ских и муниципальных служащих есть 

целевая группа, представители которой готовы делать карьеру. Это немного-численная группа: составляет примерно треть от опрошенных, к ней относятся молодые люди в возрасте до 30 лет, у которых доминирующие потребности – это возможность получения опыта ра-боты в процессе карьеры и высокая об-щественная значимость службы.  Понимание факторов, влияющих на карьерные устремления государствен-ных гражданских и муниципальных служащих, позволяет руководителям органов власти предпринимать осоз-нанные действия относительно целевой группы и создавать соответствующие условия, соответственно обеспечивать развитие этого социального института.   ЛИТЕРАТУРА 1. Парсонс Т. О структуре социального действия. М.: Академический Проект, 2000. 2. Сорокин П.А. Социальная и культур-ная динамика. М.: Астрель, 2006.  3. Блау П.М. Различные точки зрения на социальную структуру и их общий зна-менатель // Американ-ская социологическая мысль: тексты. М.: Изд-во МГУ, 1994.  4. Аитов Н.А. Советский рабочий: Мо-нография. М.: Политиздат, 1981. 5. Филиппов Ф.Р. От поколения к поко-лению: Социальная подвижность. М.: Мысль, 1989. 6. Руткевич М.Н.,  Рубина Л.Я. Обще-ственные потребности, система образова-ния, молодёжь. М.: Политиздат, 1988.  7. Шкаратан О.И.   Социология неравен-ства. Теория и реальность.  М.: Изд. дом Высшей школы экономики, 2012. 8. Посухова О.Ю. Профессиональная мобильность в контексте общероссийских трансформаций. М.: LAP Lambert Academic Publishing, 2010.   9. Чевтаева Н.Г. Социология чиновни-чества в России: дореволюционное насле-дие и современность // Мир России: социо-логия, этнология. 2009. № 3 (18). С. 85-113. 10. Резник С.Д. Студент вуза. Технологии обучения и профессиональная карьера. М.: Инфра-М, 2010. 
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