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Аннотация. На государственной гражданской службе сохраняется проблема динамики карьерного роста служащих, влияющая 
на мотивацию их деятельности. Исследование направлено на изучение влияния карьерных устремлений, удовлетворенности 
должностным и профессиональным ростом и вертикальной мобильности на карьеру государственных гражданских служащих. 
Методологической базой исследования послужили теория идеальной бюрократии М. Вебера и концепция карьерной предска-
зуемости П. Эванса и Дж. Рауха. В работе применялись методы системного анализа, синтеза, сравнения, опроса. Исследователями 
даются неоднозначные оценки роли карьерных барьеров в системе мотивации чиновников. В 2018 г. нами проведено исследо-
вание карьерных барьеров на базе двух органов исполнительной власти Свердловской области, в котором приняли участие 152 
респондента. Результаты исследования: установлено, что государственные гражданские служащие имеют низкий уровень оцен-
ки перспектив должностного роста, высокий уровень удовлетворенности карьерой, желание сохранить за собой достигнутый 
должностной уровень, что свидетельствует об отсутствии устремлений к росту должностного статуса и является субъективным 
карьерным барьером. Полученные результаты позволили сделать вывод, что карьерная мобильность находится на низком уров-
не, а кадровый резерв как ее канал работает слабо, что является объективным барьером должностного роста. Слабая карьерная 
мобильность оказывает сдерживающее влияние на позитивную оценку перспектив должностного роста, способствует удовлет-
ворению чиновников достигнутыми результатами в карьере. По достижению «карьерного плато» они находят мотивацию к служ-
бе в профессиональном развитии или укреплении занимаемых позиций либо покидают службу. 
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ВВЕДЕНИЕ
Карьерные процессы на государственной гражданской 
службе традиционно находятся в поле зрения теоре-
тиков и практиков управления. Карьера как результат 
должностного и профессионального роста чиновника от-
ражает интересы конкретного индивида и органа власти, 
в котором он проходит службу. Формирование карьеры 
на гражданской службе имеет сложный характер, так как 
происходит, как правило, в условиях ограниченного ка-
рьерного пространства, высокого уровня конкуренции, 
при наличии социокультурных особенностей работы с 
кадрами. Объективные факторы оказывают существен-
ное влияние на индивидуальное карьерное поведение 
гражданского служащего, формируя карьерные барьеры 
субъективного характера, которые нередко ведут к от-
току талантливых специалистов. Эти барьеры отражают 
восприятие индивидом негативных условий, которые мо-
гут помешать карьерному прогрессу.

По результатам широкомасштабных социологических 
исследований РАНХиГС, проведенных в 2003–2017 гг., 
установлено, что карьера как мотивация государственной 
гражданской службы с годами приобретает все большее 
значение для чиновников. Однако увеличивается и зна-
чение факторов, которые можно отнести к карьерным ба-
рьерам. Так, дискриминация при приеме на государствен-
ную гражданскую службу по признаку пола отмечена 50 % 

респондентов, по возрасту – 88 %, национальности – 49 %, 
отсутствию стажа – 58 %, по религиозным убеждениям – 
15 % [Барциц, Борщевский, Магомедов, 2018]. Карьерные 
барьеры представляют теоретический и практический 
интерес ввиду их важности при стратегическом подходе 
к построению, планированию индивидуальной карьеры 
чиновников, организации работы органов власти. Эти ак-
туальные вопросы определяют цель работы: на основе 
проведенного исследования карьеры государственных 
гражданских служащих установить, могут ли быть барье-
рами должностного и профессионального роста карьер-
ные устремления, удовлетворенность должностным и 
профессиональным ростом и карьерная мобильность.

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ  
К ПРОБЛЕМЕ РЕАЛИЗАЦИИ КАРЬЕРЫ
При всем разнообразии подходов и точек зрения боль-
шинством авторов карьера понимается как процесс про-
движения по служебной лестнице, сопровождающийся 
новым качеством навыков, компетенций, повышением 
квалификационного уровня работника. Различают два 
общих типа карьеры: профессиональная (отражает по-
полнение знаний, компетенций, рост профессионализма) 
и должностная (предполагает изменение должностного 
статуса). Широкое понимание карьеры предполагает не 
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только продвижение по должностным ступеням органи-
зационной иерархии, но и реализацию человеком своих 
возможностей в профессиональном росте. Под карьер-
ными барьерами государственной гражданской службы, 
как правило, понимаются препятствия, негативные фак-
торы объективного и субъективного характера, снижаю-
щие возможности должностного и профессионального 
роста. Эти подходы нами разделяются и в данной работе.

Наибольшее влияние на формирование современной 
модели государственного управления оказала концеп-
ция идеальной бюрократии М. Вебера, развитая в его 
работе «Economy and Society» [1978]. Ученый обосновал 
принцип карьеры чиновника, рассматривая ее как объ-
ективно заданный и спланированный процесс перемеще-
ния служащего по иерархический лестнице на основании 
меритократических критериев (меритократизм – власть 
лучших) и предсказуемости карьерной лестницы. Д. Холл 
[1976] предложил основные критерии для определения 
успешности деловой карьеры. Наиболее распространен-
ным критерием является финансовая и/или иерархиче-
ская успешность, затем – личное восприятие и оценка 
карьеры самим работником, а также критерии карьерной 
идентичности и карьерной адаптивности. Э. Шейн [1972], 
а также Д. Перри и А. Хонденгхем [2008] включили карьер-
ный рост в основные группы стимулов государственных 
служащих, которые в различных комбинациях позволяют 
формировать необходимые мотивации сотрудников. По-
этому факторы, ограничивающие карьерное движение, 
рассматривались в аспекте негативного влияния на мо-
тивацию к труду. П. Эванс и Дж. Раух [2006] эмпирически 
установили связь принципов меритократического найма 
и предсказуемости карьеры, обеспечивающих чиновни-
кам долговременную и предсказуемую карьеру в адми-
нистрации (преимущественно через внутреннее продви-
жение) с эффективной деятельностью государственного 
аппарата. Непредсказуемость карьеры рассматривалась 
авторами как фактор, негативно влияющий на ее постро-
ение, т. е. как карьерный барьер.

По мере исследования карьеры во всем многооб-
разии данного явления усиливалось внимание ученых 
к карьерным барьерам. Некоторые авторы, например 
[Valickas, Valickiene, Grakauskas, 2015], исследуя карьер-
ные барьеры, определяют их как негативные условия 
объективного и субъективного характера, которые вос-
принимаются индивидом в качестве факторов, отрица-
тельно влияющих на карьерный прогресс. Как наиболее 
существенные карьерные барьеры на государственной 
службе отмечаются: отсутствие возможностей для ка-
рьерного роста, неблагоприятная карьерная политика в 
отношении гражданских служащих и вера в несправед-
ливость процессов отбора и продвижения по службе, от-
сутствие поддержки от непосредственного руководства, 
отсутствие квалификации. Кроме того, авторы отмечают 
политизированность системы карьерного роста в Литве. 
Проблемы карьеры на государственной службе, связан-
ные с политизированностью системы карьерного роста 

в Германии, исследуют немецкие ученые. Так, для феде-
ральных чиновников карьерный рост обусловлен поли-
тической лояльностью [Veit, Scholz, 2016]. К. Илиеш отме-
чает, что планирование и развитие должностного роста 
может искажаться из-за существования «карьерных ми-
фов» – сложившихся в обществе стереотипов построения 
карьеры, в плену которых находятся некоторые чинов-
ники. Неправильная оценка собственных возможностей 
и объективных условий профессионального и должност-
ного роста, постановка карьерных целей, не учитываю-
щих все цели в жизни в целом, «оборонительный подход 
в развитии своей карьеры», являются сдерживающими 
факторами карьеры [Ilies, 2014]. В то же время такие лич-
ные качества служащего, как лидерство, компетентность, 
высокая работоспособность, способствуют повышению 
удовлетворенности карьерой и создают предпосылки ка-
рьеры [Wipulanusat, Panuwatwanich, Stewart, 2018].

Ряд авторов [Groeneveld, 2009; Татарченко 2007; Чер-
нова, Мирошниченко, 2005] описывают проблемы в удов-
летворении карьерных возможностей государственных 
служащих в связи с гендерными различиями. Несмотря 
на более высокую внутреннюю мотивацию к службе по 
сравнению с мужчинами, женщины чаще не реализуют 
карьерные устремления. Причинами выступают репро-
дуктивная функция, заставляющая уходить из професси-
ональной среды, в основном низкие карьерные притя-
зания, для России – еще и стереотипы патриархального 
сознания. Отмечается высокий уровень конкуренции на 
государственной гражданской службе [Денисов, Воль-
нова 2016], поэтому карьерное планирование может 
быть приемлемым на низших должностях, где уровень 
конкуренции низкий. По мере должностного роста кон-
куренция обостряется, поэтому претендент, заранее 
объявивший о своих стратегических намерениях, может 
столкнуться с серьезным противодействием карьерному 
росту. Другие авторы [Волосевич, 2001; Корниенко, 2018; 
Мишин, Мирзоян, 2016] рассуждают о кризисах карьеры 
чиновников, связанных с их возрастом, временем пребы-
вания в одной должности, когда мотивация к работе рез-
ко падает, что приводит к их массовому оттоку в другие 
сферы деятельности. Так, анализируются кризисы карье-
ры в возрастных промежутках 25–30 и 35–45 лет, связан-
ные с достижением чиновниками «потолка» компетент-
ности и/или осознанием невозможности дальнейшего 
продвижения.

Учеными рассматриваются проблемы проходимо-
сти карьерных каналов, чему препятствуют возрастные 
«карьерные пробки»: должностное движение служащих 
до 40 лет сдерживается занятостью руководящих долж-
ностей лицами старшего и пожилого возраста [Романов, 
2009]. Также отмечаются возможные негативные по-
следствия повышения пенсионного возраста на государ-
ственной гражданской и муниципальной службе – по-
вышение пенсионного возраста отрицательно повлияет 
на должностной рост молодых чиновников (так считают  
91 % респондентов из числа муниципальных служащих) и 
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карьерной мобильности и удовлетворенности долж-
ностным и профессиональным ростом. Представляется, 
что ограниченное карьерное пространство формирует 
удовлетворенность занимаемой должностью и снижает 
желание должностного роста. Для выявления карьерных 
барьеров исследованы: привлекательность карьеры для 
гражданских служащих как желание карьеры и действия, 
направленные на достижение карьерного роста (карьер-
ные устремления); карьерная мобильность как факти-
ческий показатель карьерного роста, а также удовлет-
воренность должностным и профессиональным ростом 
(карьерная удовлетворенность) как отношение индивида 
к результатам карьеры. Кроме того, оценено влияние ка-
рьерной мобильности на привлекательность карьеры и 
удовлетворенность ей.

Привлекательность карьеры (карьерные устремле-
ния). Для оценки привлекательности карьеры как мотива 
гражданской службы проведено анкетирование по во-
просу «Как вы оцениваете привлекательность возможно-
сти карьеры на государственной гражданской службе?» 
с последующим ранжированием ответов по пятиуровне-
вой шкале привлекательности и пятибалльной системе 
оценок. Наибольшая привлекательность (ответ «Высо-
кий уровень») имеет оценку в 2 балла, а наименьшая (от-
вет «Очень низкий уровень») – в 2 отрицательных балла 
(–2). «Достаточно высокий уровень» привлекательности 
имеет оценку в 1 балл, а «Промежуточный уровень», от-
ражающий окончательно не сформированную позицию 
респондента, оценивается в 0 баллов,  «Низкий уровень» 
привлекательности имеет отрицательный балл (–1). Ре-
зультаты ранжирования представлены в табл. 1.

Таблица 1– Оценка привлекательности карьеры  
на государственной гражданской службе

Table 1 – Assessment of the attractiveness of a civil service career

Балл/ уровень  
привлекательности

Количество  
респондентов, чел.

Доля  
респондентов, %

2 – высокий уровень 31 20,4

1 – достаточно 
высокий уровень 21 13,8

0 – промежуточный 
(неопределенный) 
уровень

37 24,4

–1 – низкий уровень 12 7,9

–2 – очень низкий 
уровень 51 35,5

Из табл. 1 видно, что более 34 % респондентов оцени-
вают карьеру как мотивацию высокого и достаточно вы-
сокого уровня. Для более 43 % респондентов мотивация 
карьерой находится на низком уровне и не имеет стиму-
лирующего значения. Почти четверть респондентов де-
монстрируют неопределенность в оценке привлекатель-
ности карьеры.

Проведенный анализ с использованием шкалы семан-
тической дифференциации по методу Ч. Осгуда [1952] 

вызовет их «текучесть» из-за отсутствия карьерных пер-
спектив (мнение 91,4 % респондентов) [Шарин, Ефремо-
ва, 2018]. Исследователи анализируют причины несфор-
мированности у приходящих на гражданскую службу 
чиновников карьерных ориентаций и профессиональных 
установок, что затрудняет формирование четкой профес-
сиональной идентичности и ведет к «карьерной запутан-
ности» [Иванова, Дубиненкова, 2011].

Анализ исследований российских авторов показал, 
что к наиболее актуальным и существенным кадровым 
барьерам на государственной гражданской службе они 
относят: субъективный и несправедливый процесс отбо-
ра и продвижения кадров, а также отсутствие карьерных 
возможностей [Амбалова 2006; Кочегура, 2008; Романов, 
2009; Поликанов, 2010; Климова, Терехова, 2013; Кузне-
цов, 2014; Голованева, Лымарева, 2016; Васильева 2018]. 
Кроме того, среди главных барьеров авторы отмечают 
отсутствие единой структурированной модели кадровой 
политики, развития карьеры, а также слаборазвитую си-
стему карьерного консультирования и наставничества 
[Климова, Терехова, 2013; Голованева, Лымарева, 2016; 
Березикова, 2018; Васильева 2018]. Рассматривая карьер-
ные барьеры, ученые устанавливают их субъективную 
природу, зависимость карьерного роста не только от осо-
бенностей общественных отношений и специфики орга-
низации, где формируется карьера, но и от личностных 
качеств индивида.

Между тем, по нашему мнению, некоторые аспекты 
карьерных проблем исследованы недостаточно полно. 
Так, представляется целесообразной оценка влияния на 
процесс формирования карьерных барьеров карьерной 
привлекательности, удовлетворенности карьерой и ка-
рьерной мобильности.

КАРЬЕРНЫЕ БАРЬЕРЫ НА ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЕ: 
МЕТОД И РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
В 2018 г. нами проведены исследования карьеры госу-
дарственных гражданских служащих и факторов, оказы-
вающих влияние на этот процесс, на базе двух органов 
государственной власти Свердловской области: Мини-
стерства социальной политики Свердловской области 
и Министерства общего и профессионального образо-
вания Свердловской области. Это наиболее крупные 
по численности органы исполнительной власти, в то же 
время они являются типичными в административной си-
стеме региона. В опросе приняли участие 152 чиновника, 
что составляет 70 % от списочного состава государствен-
ных гражданских служащих данных органов власти. Ис-
следование проводилось сплошным способом, методом 
анкетирования. Из принявших участие в опросе чиновни-
ков женщины составили 85,5 %, в возрасте от 30 до 60 лет 
– 90 %, средний возраст респондентов – 45–50 лет, сред-
ний срок государственной службы – 17 лет.

В основе исследования лежит гипотеза о возможном 
негативном влиянии на должностной рост государствен-
ных гражданских служащих карьерных устремлений, 
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по пятиуровневой шкале привлекательности и пяти-
балльной системе дает возможность определить индекс 
привлекательности карьеры чиновников. На основании 
ответов респондентов рассчитаем индекс привлекатель-
ности возможности карьеры (Iп), используя формулу:

 ,

где (+2), (+1), (0), (–1), (–2) – баллы по шкале удовлетворен-
ности; N1 – количество респондентов, выбравших ответ 
«Высокий уровень»; N2 – количество респондентов, вы-
бравших ответ «Достаточно высокий уровень»; N3 – ко-
личество респондентов, выбравших ответ «Промежуточ-
ный уровень»; N4 – количество респондентов, выбравших 
ответ «Низкий уровень»; N5 – количество респондентов, 
выбравших ответ «Очень низкий уровень»; N – общее ко-
личество респондентов, ответивших на данный вопрос:  
N = N1 + N2 + N3 + N4 + N5.

Индекс привлекательности возможности карьеры со-
ставит: [(+2) × 31 + (+1) × 21 + (0) × 37 + (–1) × 12 + (–2) ×  
× 51] / 152 = –0,2. Индекс привлекательности возможно-
сти карьеры имеет отрицательное значение. Это свиде-
тельствует о том, что для более чем половины респон-
дентов возможность карьеры непривлекательна, что 
коррелирует с данными табл. 1.

Также для оценки привлекательности карьеры прове-
дено анкетирование по вопросу «Является ли отсутствие 
перспектив карьерного роста тем, что больше всего не 
привлекает на государственной службе?» с ранжирова-
нием ответов по пятибалльной шкале оценок (пять бал-
лов – высшая оценка), результаты которого представле-
ны в табл. 2.

Таблица 2 – Оценка отсутствия перспектив карьерного 
роста как главного фактора низкой мотивации к службе 

Table 2 – Lack of career prospects as the main factor  
in low motivation for civil service

Балл/ уровень  
привлекательности

Количество  
респондентов, чел.

Доля  
респондентов, %

5 – высокий уровень 14 9,2

4 – достаточно высокий 
уровень 18 11,8

3 – средний 
(удовлетворительный) 
уровень

23 15,1

2 – низкий уровень 24 15,8

1 – очень низкий 
уровень 73 48,0

Согласно табл. 2 отсутствие перспектив карьерного 
роста больше всего не привлекает на государственной 
службе 21 % респондентов, для более 63 % чиновников 
перспективы карьеры при оценке привлекательности 
гражданской службы находятся на низком и очень низ-
ком уровнях, т. е. практически не имеют значения.

В ходе исследования респондентам было предложе-
но оценить факторы, которые мешают продвижению по 
службе (необъективная оценка качеств работника, отсут-
ствие профессиональных знаний и умений, возраст, пол), 
или отметить отсутствие препятствующих карьере факто-
ров. Так, необъективную оценку качеств и заслуг работ-
ника как карьерный барьер отметили 13 % респондентов, 
отсутствие профессиональных знаний и умений – 12 %, 
возраст – 11 %, пол – 0 %, тех, кого устраивает занимаемая 
должность, – 66 %.

Удовлетворенность карьерой. Оценка удовлетворен-
ности карьерой  чиновниками дала следующие резуль-
таты. Об удовлетворенности своей карьерой заявили  
124 чел., или 81 %, при этом оценили шансы на продолже-
ние карьеры как достаточно высокие – 35 %, «небольшие, 
но есть» – 47 %, «практически нереализуемые» – 17 %. Хо-
тели бы повышения по должности – 39 %, повышения по 
классному чину – 11 %, сохранить все как есть – 48 %. При 
оценке респондентами своих предпочтений между воз-
можностью карьерного роста и повышения денежного 
содержания на 20 % приоритеты оказались на стороне 
повышения денежного содержания – этого пожелали 101 
чел., или 66 %.

Таким образом, по результатам анализа оценок ре-
спондентов, касающихся привлекательности карьеры 
для гражданских служащих и удовлетворенности карье-
рой, можно сделать некоторые выводы. Только треть 
чиновников видят в карьере высокую мотивацию к несе-
нию службы, более 80 % удовлетворены своей карьерой, 
а почти половина респондентов хотели бы сохранить за 
собой занимаемые должности и не имеют карьерных 
притязаний, при этом оценивают шансы на продолжение 
карьеры как весьма скромные 64 % опрошенных. Для бо-
лее 63 % чиновников перспективы карьеры при оценке 
привлекательности гражданской службы находятся на 
низком и очень низком уровнях, т. е. практически не име-
ют значения. Предпочтения большинства респондентов 
оказались в сфере повышения денежного содержания, 
а не карьерного роста. Между тем для немалого количе-
ства респондентов карьера не утратила своей привле-
кательности: хотели бы повышения по должности или 
повышения по классному чину половина чиновников. 
Для тех, кто мотивирован карьерой, характер карьерных 
устремлений в большей мере вертикальный (по должно-
стям), чем горизонтальный (по классным чинам) – 39 %  
и 11 % соответственно.

Отсутствие карьерного роста не является определя-
ющим фактором при увольнении чиновников со службы. 
Так, планируют уход с гражданской службы 23 респонден-
та, или 15 % от кадрового состава. Данные о характере 
причин планируемого увольнения с гражданской службы 
и их количественные значения представлены на рисунке.

По рисунку видно, что отсутствие должностного и 
профессионального роста является причиной увольне-
ния с гражданской службы лишь у трети респондентов, 
планирующих покинуть гражданскую службу.
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Таким образом, низкий уровень оценки карьерного 
роста как мотивации к гражданской службе, высокий уро-
вень удовлетворенности карьерой, желания сохранить 
за собой достигнутый карьерный уровень и не претен-
довать на дальнейший рост, низкая оценка перспектив 
карьерного роста у большинства респондентов свиде-
тельствуют об отсутствии у основной массы чиновников 
карьерных устремлений, что является субъективным фак-
тором, сдерживающим карьеру, – карьерным барьером.

По нашему мнению, на результаты исследования 
оказали влияние следующие факторы. Во-первых, ис-
следования проводились на базе областных органов 
исполнительной власти (министерств), сам факт службы 
в которых оценивается как высокое социальное поло-
жение (престиж, возможности и приемлемое денежное 
содержание) в регионе, дающее право респондентам по-
ложительно оценить достигнутый карьерный уровень. 
Во-вторых, состав респондентов состоит на 85,5 % из 
женщин, а их средний возраст – 45–50 лет. Известно не-
мало исследований, например [Татарченко, 2007], в кото-

рых отмечается, что женщины менее притязательны в ка-
рьере, меньше ориентированы на нее, нежели мужчины.  
А указанный средний возраст респондентов соответству-
ет стадии «карьерного плато» (сохранения достигнутого), 
когда чиновником вероятность карьерного продвижения 
оценивается как маловероятная, и карьерная мотивация 
переключается на повышение уровня профессионализма 
и удовлетворенность трудом, несмотря на низкую веро-
ятность движения по должностной лестнице [Волосевич, 
2001]. Между тем стадия «карьерного плато» нередко по-
рождает серьезные проблемы, так как является толчком 
к стагнации или изменению сферы деятельности и харак-
тера самой карьеры.

Карьерная мобильность. При оценке карьерной мо-
бильности исследовались такие ее компоненты, как 
средние значения: срока службы гражданского служа-
щего, количества повышений по должности и классного 
чина за этот период, а также срока службы до повышения 
по должности. Кроме того, изучен кадровый резерв на 
гражданской службе как канал карьерной мобильности, 
его динамика. Результаты исследования представлены  
в табл. 3.

Анализ карьерной мобильности показал, что повыше-
ние по должности или по классным чинам происходило у 
респондентов один раз в 12,6 лет и 12,4 лет соответствен-
но, а среднее количество повышений по должности за 
период службы составляет 1,3 раза, по классным чинам 
– 1,3. Причем ни разу не получили повышения по долж-
ности и по классному чину за время службы почти треть 
чиновников. Состоят в кадровом резерве на выдвижение 
12 гражданских служащих, или 7,9 %. Получили повы-
шение по должности в рамках кадрового резерва: одно 
– 100 % из состоящих в резерве, два повышения – 25 %. 
Результаты анализа дают возможность сделать вывод, 
что карьерная мобильность выступает редким явлени-
ем на гражданской службе, а кадровый резерв как канал 
карьерной мобильности работает слабо. Карьерная мо-
бильность – карьерный барьер объективного характера.

Можно обоснованно предположить, что отсутствие у 
основной массы респондентов карьерных устремлений 
и высокая карьерная удовлетворенность непосредствен-
но связаны с низким уровнем карьерной мобильности, 

Таблица 3 – Карьерная мобильность на государственной гражданской службе 
Table 3 – Career mobility in the civil service

Показатель Значение

Средний срок (стаж) службы гражданского служащего, лет 17

Среднее количество повышений по должности за период службы, раз 1,3

Чиновники, ни разу не получившие повышения по должности, % 30,9

Среднее количество повышений классного чина за период службы, раз 1,3

Чиновники, ни разу не получившие повышения классного чина, % 27,6

Средний срок службы до повышения по должности, лет 12,6

Средний срок службы до повышения классного чина, лет 12,4

Состоят в кадровом резерве, % 7,9

Причины планируемого увольнения с гражданской службы, %  
Reasons behind the planned dismissal from civil service, %
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отсутствием объективных возможностей для карьерно-
го роста из-за ограниченного карьерного пространства. 
Карьерные барьеры объективного характера формируют 
сферу карьерных устремлений гражданского служащего 
как карьерный барьер субъективного характера. Карьер-
ная мобильность, которая по факту является больше 
карьерной стабильностью, оказывает сдерживающее 
влияние на формирование карьерных устремлений, по-
буждает к удовлетворению чиновников достигнутыми 
результатами в карьере. По достижению «карьерного 
плато» они находят мотивацию к службе в профессио-
нальном развитии или укреплении занимаемых пози-
ций (период стагнации) либо покидают государственную 
гражданскую службу.

ОБСУЖДЕНИЕ РЕЗУЛЬТАТОВ
В результате исследования выявлено, что только треть 
чиновников видят в карьере высокую мотивацию к несе-
нию службы, более 80 % удовлетворены своей карьерой, 
а почти половина респондентов хотели бы сохранить за 
собой занимаемые должности и не имеют карьерных 
притязаний, при этом оценивают шансы на продолжение 
карьеры как весьма скромные 64 % опрошенных. Для бо-
лее 63 % чиновников перспективы карьеры при оценке 
привлекательности гражданской службы находятся на 
низком и очень низком уровне, т. е. практически не име-
ют значения. Карьерная мобильность из-за ограниченно-
го карьерного пространства находится на низком уровне.

Ранее проведенные исследования [Тавокин, 2010; 
Лазукова, 2014] показали высокий (более 70 %) уровень 
удовлетворенности респондентов-чиновников своим по-
ложением, лишь треть составили желающие должностно-
го роста, из которых более половины связывают неудов-
летворенность с отсутствием перспектив продвижения 
по службе. По результатам проведенных в 2018 г. иссле-
дований, например, мотивации государственных граж-
данских и муниципальных служащих в Свердловской об-
ласти [Воронина, Зайцева, Костина, 2019], установлено, 
что настроены на карьеру примерно треть чиновников, 
однако только треть из них надеются на продвижение. 
Большинство респондентов-чиновников не хотят изме-
нений, не рассчитывают на повышение и хотят остаться 
на замещаемой должности. Широкомасштабные иссле-
дования, проведенные в 13 органах государственной 
власти федерального и регионального уровней [Василье-
ва, Пуляева, Юдина, 2019], также показали, что большая 
часть респондентов (75 %) удовлетворена своей карье-
рой на государственной службе, треть имеют высокие 
карьерные амбиции, более половины не видят реальную 
перспективу карьерного роста, лишь треть респондентов 
уверены в должностном росте.

Таким образом, результаты нашего исследования со-
относятся с результатами проведенных ранее исследо-
ваний в различных регионах страны, в органах власти 
субъектов Федерации и муниципальных образований, 
что можно рассматривать как сложившуюся устойчивую 

тенденцию в части соотношения настроенных на карьеру 
и не желающих должностного роста чиновников. Данный 
факт дает возможность критически отнестись к выводу 
некоторых авторов о сложившейся тенденции к ежегод-
ному увеличению мотивации карьерой среди государ-
ственных гражданских служащих (16 % – в 2003 г., 27 % – в 
2006 г., 29 % – в 2009 г., 31 % – в 2012 г., 36 % – в 2017 г.) 
[Барциц, Борщевский, Магомедов, 2018].

Главным карьерным барьером объективного харак-
тера на государственной гражданской и муниципальной 
службе является ограниченность карьерного простран-
ства. Именно она обусловливает низкую карьерную мо-
бильность и высокий уровень удовлетворенности без 
должностного роста. Между тем масштабы, развитость 
структуры органов власти значительно различаются, су-
жаясь до минимума на муниципальном уровне, что фор-
мирует карьерное поведение респондентов. В связи с 
этим, по нашему мнению, более точно отразить реальное 
положение дел смогут результаты исследований, прове-
денных для каждого уровня власти отдельно.

Остались за рамками исследования вопросы оценки 
отсутствия у основной массы респондентов карьерных 
устремлений, высокого уровня карьерной удовлетворен-
ности, что может означать, как считают некоторые авто-
ры, «наличие значительных резервов для повышения 
эффективности использования кадрового потенциала и 
увеличения результативности деятельности» [Васильева, 
Пуляева, Юдина, 2019]. Между тем для ряда чиновников, 
удовлетворенных карьерой, в результате длительного 
срока замещения должности наступает этап стагнации, 
характеризующийся эмоциональным выгоранием, низ-
кой эффективностью деятельности. Сколько таких чинов-
ников среди категории «удовлетворенных карьерой»? 
Ответ на данный вопрос дал бы объективную оценку фе-
номену высокого уровня удовлетворенности карьерой 
российских чиновников.

Проблема карьерных барьеров на государственной 
гражданской службе нуждается в исследованиях более 
крупного масштаба, особенно связанных с новыми вызо-
вами, имеющими труднопрогнозируемые последствия, – 
повышением пенсионного возраста на государственной 
гражданской службе.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Результаты проведенного в 2018 г. исследования карьеры 
гражданских служащих и факторов, оказывающих влия-
ние на этот процесс, на базе двух органов государствен-
ной власти Свердловской области позволяют сделать 
следующие выводы. Для выявления карьерных барьеров 
были исследованы: привлекательность карьеры, удов-
летворенность карьерой и карьерная мобильность. Уста-
новлено, что низкий уровень оценки карьерного роста 
как мотивации к гражданской службе, высокий уровень 
удовлетворенности карьерой, желания сохранить за со-
бой достигнутый карьерный уровень и не претендовать 
на дальнейший рост, низкая оценка перспектив карьер-
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ного роста у большинства респондентов свидетельству-
ют об отсутствии у основной массы чиновников карьер-
ных устремлений, что является важным субъективным 
фактором, сдерживающим карьеру. Анализ карьерной 
мобильности показал, что повышение по должности 
или по классным чинам происходит не чаще, чем один 
раз в 12 лет, поэтому карьерная мобильность – редкое 
явление на гражданской службе, а кадровый резерв как 
канал карьерной мобильности работает слабо. Низкий 
уровень карьерной мобильности выступает важнейшим 
объективным карьерным барьером. Можно обоснованно 
предположить, что отсутствие у основной массы респон-
дентов карьерных устремлений, карьерная удовлетво-
ренность взаимосвязаны с низким уровнем карьерной 
мобильности, отсутствием объективных возможностей 
для карьерного роста из-за ограниченного карьерного 
пространства. Карьерная мобильность оказывает сдер-
живающее влияние на формирование карьерных устрем-
лений чиновников, которые по достижению «карьерного 
плато» находят мотивацию к службе в профессиональном 
развитии или укреплении занимаемых позиций (этап 
стагнации) либо покидают государственную граждан-
скую службу.

Таким образом, отсутствие карьерных устремлений, 
наличие карьерной удовлетворенности и отсутствие ка-
рьерной мобильности являются значимыми и актуаль-
ными карьерными барьерами государственной граждан-
ской службы субъективного и объективного характера. 
Кроме того, отсутствие карьерной мобильности опреде-
ляет низкий уровень карьерных устремлений, наличие 
карьерной удовлетворенности.

В исследовании нами не рассмотрен важный вопрос 
экономического содержания последствий выявленного  

высокого уровня удовлетворенности карьерой ре-
спондентов – чиновников государственных органов 
власти. Как влияет отсутствие мотивации карьерой на 
эффективность деятельности государственных служа-
щих, на такие категории, как производительность тру-
да, результативность (эффективность) принимаемых 
управленческих решений, использование бюджетных 
средств, иные показатели? Возможно, при отсутствии 
мотивации карьерой служащие находят иные мотива-
ционные якоря, и это позитивно влияет на эффектив-
ность их деятельности, а возможно, они входят в этап 
стагнации с присущим ему формальным отношением к 
служебным обязанностям и низким уровнем эффектив-
ности труда. Оценка влияния мотивации карьерой на 
эффективность деятельности чиновников осложняется 
недостаточно разработанной методологической базой 
оценки эффективности деятельности государственных 
гражданских служащих, что связано со спецификой та-
кой службы (отсутствие количественных показателей 
эффективности, большой объем персональных пору-
чений, политический характер принимаемых и реа-
лизуемых управленческих решений, не содержащих 
экономической эффективности, закрытость системы и 
др.). Важность установления воздействия выявленных 
уровней карьерной привлекательности и удовлетво-
ренности карьерой на эффективность деятельности го-
сударственных гражданских служащих диктует необхо-
димость постановки данной исследовательской задачи 
и продолжения работы.

Результаты исследования карьерных барьеров будут 
полезны при формировании мотивационной среды госу-
дарственных гражданских служащих в условиях низкого 
уровня карьерной мобильности. 
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