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процессам, всесторонней помощи в реали-
зации инвестиционной инициативы потен-
циальных инвесторов, воздействием на мо-
тивационные механизмы в процессе приня-
тия решений стратегическими инвесторами; 
противодействием таким факторам, кото-
рые могут тормозить или блокировать про-
цессы разработки и реализации инвестици-
онных стратегий на отечественном рынке. 
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Аннотация. В статье рассмотрены 

вопросы управления карьерой в системе 
государственной службы. Управление карь-
ерой в системе государственной службы 
подразумевает конкретный способ управ-
ления, включающий несколько стадий: пла-
нирование, организацию, мотивацию и кон-
троль. Отмечено, что существуют такие 
способы, которые применяются в процессе 
управления карьерным ростом сотрудни-
ков, служащих в государственных учреж-
дениях: административный, экономиче-
ский, социальный, управленческий и психо-
логический. Сделан вывод о том, что в на-
стоящее время сотрудники госслужбы 
встречают немало сложностей, не дающих 
им расширить свои возможности, ведь ес-
ли работник будет заниматься своим обу-
чением или переподготовкой, то он будет 

отвлекаться от своей должности. Поэто-
му работник сталкивается с противоречи-
востью действий: ему нужно дополнитель-
но учиться, но есть предубеждения в виде 
критически настроенного руководства, а 
также коллег. Решение этой проблемы 
станет основным фактором для создания и 
дальнейшего развития карьеры в системе 
государственной службы.  

Ключевые слова: система государст-
венной службы, карьера, управление. 
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Abstract. The article discusses the issues 

of career management in the public service 
system. Career management in the public ser-
vice system implies a specific way of manage-
ment, including several stages: planning, or-
ganization, motivation and control. It is noted 
that there are such methods that are used in 
the process of managing the career growth of 
employees serving in public institutions: ad-
ministrative, economic, social, managerial and 
psychological. It is concluded that currently 
civil service employees face a lot of difficulties 
that do not allow them to expand their capabil-
ities, because if an employee is engaged in his 
training or retraining, he will be distracted 
from his position. Therefore, the employee is 
faced with contradictory actions: he needs to 
study further, but there are prejudices in the 
form of critical management, as well as col-
leagues. Solving this problem will be the main 
factor for the creation and further development 
of a career in the public service system.  

Keywords: public service system, career, 
management. 

 
Трудности, связанные с карьерным рос-

том, для человека, находящегося на государ-
ственной службе, определяются разными 
параметрами, в частности, спецификой     
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человека, желающего построить карьеру 
(как сотрудника, так и отдельной личности), 
а также средой, характеризующейся особы-
ми условиями в плане карьерного роста, 
перспективными изменениями в законах и 
обществе, в котором пребывает человек. 

Нельзя осуществлять управление карь-
ерным ростом без взаимного влияния по 
отношению к среде, характеризующейся 
особыми условиями для его роста, выявле-
ния возможностей конкретного работника. 
Это означает, что любому учреждению 
должна быть свойственна успешно рабо-
тающая система по управлению карьерным 
ростом. С ее помощью можно будет до-
биться результатов и в самом учреждении, и 
в обществе, поскольку это будет способст-
вовать созданию благоприятной среды со-
циума [6]. 

Таким образом, развитие карьерного 
роста человека, находящегося на госслужбе, 
подразумевает конкретный способ управле-
ния, включающий несколько стадий. Сюда 
относятся: 

I. Планирование. Специфичность со-
держания изменений социального и эконо-
мического видов, характерных для России, 
порождает изменение устройства и постав-
ленных в госслужбе целей, осложнение 
процесса управления, увеличение уровня 
ответственности людей, находящихся на 
конкретных должностях, за те решения, ко-
торые они принимают. Все это способству-
ет появлению ужесточения условий по от-
бору для работы сотрудников в соответст-
вии с их компетенцией. Таким образом, по-
является потребность в создании плана в 
отношении действий по улучшению и раз-
витию возможностей отдела кадров в учре-
ждениях российской государственной 
службы [1]. 

В учреждениях, связанных с госслуж-
бой, важно составлять план в отношении 
кадровой работы. Это будет способствовать 
развитию эффективной деятельности отдела 
кадровой службы и способов управления на 
постоянной основе. При составлении плана в 
кадровой службе важно учитывать создание 
определенных мотивационных условий, спо-
собствующих повышению эффективности и 
производительности труда, а также подхо-
дящих условий работы для каждого из со-
трудников, находящихся на госслужбе. 
Главную цель составления плана в кадровой 
деятельности определяет создание заинтере-

сованности у каждого из работников опреде-
ленного государственного учреждения [3]. 

Наиболее полной характеристикой 
процесса создания плана для карьерного 
роста можно считать концепцию «карьер-
ных якорей», в которой у карьеры есть 5 
основных граней: 

1. Техническая. Состоит в том, что со-
трудник выбирает такое решение, которое 
позволит ему меняться в лучшую сторону 
не только в функциональной, но и в техни-
ческой сфере, а также уйти от решений, 
способствующих приведению к работе в 
области общего управления. 

2. Компетенция в части управления. В 
карьерном росте многие сотрудники стре-
мятся избрать карьеру управленческого ха-
рактера, ведь в этом случае возможно при-
нятие решений высшего уровня.  

3. Наличие предприимчивости и сози-
дательности, являющихся основой для соз-
дания и построения определенных идей, 
прославляющих человека. 

4. Обособленность и самостоятель-
ность. Они говорят о том, что сотрудник 
хочет быть свободным и независимым от 
рабочих связей, которые появляются в 
больших учреждениях, связанных с зависи-
мостью повышений по работе и премий от 
служебного круга. В этом случае сотрудник 
хочет заниматься своей работой один или 
же в организации небольшого размера.  

5. Безопасность состоит в обеспоко-
енности работников по поводу того, на-
сколько стабильна и надежна их деятель-
ность. Им приходится много трудиться для 
сохранения рабочего места, уровня прибы-
ли и будущего, в котором их ждут опреде-
ленные пенсионные программы, гарантии 
и льготы [4]. 

Управление развитием карьерного рос-
та человека, находящегося на государствен-
ной службе, сопряжено с прикладыванием 
дополнительных стараний госорганами. Эти 
старания представлены возможностью 
карьерного роста, обеспечением улучшен-
ного уровня жизни, определением перспек-
тив в будущем, возможностью пройти 
профподготовку / переподготовку для ос-
воения в дальнейшем новой деятельности, 
увеличением конкурентных показателей 
человека на трудовом рынке. Тем не менее 
основной груз ответственности за составле-
ние плана и карьерный рост лежит на самом 
работнике.  
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Карьерное планирование осуществля-
ется с помощью: 

1) плана. Он представляет собой доку-
мент, в котором изложены варианты разви-
тия сотрудника в профессиональном плане, 
способы его движения в учреждении по 
должности. Также он содержит ступени 
профессионального роста, названия должно-
стей (сотрудник может быть временным ис-
полнителем на этих должностях или может 
стажироваться), личную инструкцию карь-
ерного роста с указанием всех стадий, кото-
рые нужно пройти конкретному работнику; 

2) карьерограммы. Такой вид докумен-
тации создают на период, равный 5-10 го-
дам. В нем учитываются все потребности, 
желания и потенциал сотрудника. Здесь 
можно увидеть перечень должностей и ин-
струкцию о том, как всего этого добиться. 
Во внимание принимаются внешние и 
внутренние условия, их возможное воздей-
ствие на результат.  

Следовательно, планирование осуще-
ствляется и с учетом определенного на-
правления развития, и в соответствии с 
имеющимися содержательными аспектами 
будущего. 

II. Организационная и реализационная 
карьерные стадии.  

С практической стороны карьерный 
рост реализуется с помощью определенных 
схем. К самым известным относятся: 

1. Схема «Жизненные циклы». Речь 
идет о том, что работник в процессе осуще-
ствления своей деятельности часто подвер-
гается воздействию ситуаций, при которых 
ему приходится углублять свои знания, 
умения и навыки, тем самым усложняя свои 
действия. Поэтому становится необходи-
мым совершенствование своих умений или 
переобучение. Для продолжения своей тру-
довой деятельности на новом этапе работ-
ник должен побороть все сложности, кото-
рые стоят на его пути. Это становится воз-
можным благодаря высокой мотивирован-
ности в карьерном росте и упорству. 

2. Схема организационной направлен-
ности. В соответствии с ней человек идет по 
определенным этапам карьеры, которые 
появляются уже в самом государственном 
учреждении, характеризующемся работой 
уже сформированных групп людей. Здесь 
для того, чтобы успешно продвинуться по 
карьере, важно уметь приноравливаться к 
ритму работы своих сослуживцев.  

3. Схема личностной ориентированно-
сти. Она показывает движение работника 
госслужбы по карьерной лестнице исходя 
из его личных потребностей, ведь не все 
хотят быстрого карьерного роста. Есть лю-
ди, для которых развитие карьеры не явля-
ется важным, а есть и такие, которым и во-
все хочется остаться на одной должности до 
самого конца своей трудовой деятельности. 

Нужно сказать, что к главным услови-
ям правильного оценивания успешной карь-
еры нужно отнести такие параметры, как: 

– объективный. Речь идет о последней 
должности сотрудника, на которой он тру-
дился до завершения своей трудовой дея-
тельности в этой сфере и перемещения в 
другую, не связанную с карьерой, или же в 
целом; 

– субъективный. Здесь речь идет о том, 
что успешная деятельность сотрудника свя-
зана с тем уровнем, до которого ему уда-
лось дойти, а также с его личным удовле-
творением итогами своей работы. 

III. Мотивационный этап.  
Побуждение к эффективной трудовой 

деятельности в системе госслужбы не явля-
ется материализованным. Речь идет о полу-
чении грамот, благодарностей, поздравле-
ний, званий, каких-либо гарантий, возмож-
ности дополнительно обучаться или зани-
маться переподготовкой [2]. 

Таким образом, основной целью госор-
ганов является обеспечение благоприятных 
условий для возникновения у сотрудников 
мотивации труда. Эти условия должны со-
действовать возникновению дисциплины, 
стимула эффективно работать, а также реа-
лизовывать себя с творческой и профессио-
нальной сторон, развивать нравственность и 
этику поведения на службе. В результате 
это поможет стать ответственнее, автори-
тетнее в органах госслужбы, а также рабо-
тать с высокой эффективностью. 

IV. Контролирующий этап. Здесь име-
ется в виду, что сотрудник, находящийся на 
государственной службе, является регуля-
тором, первоисточником разных видов по-
литик и способов движения в профессио-
нальном плане по карьере в течение всей 
своей трудовой деятельности. Другими сло-
вами, он является организатором, осущест-
вляющим выбор наиболее подходящей для 
него политики, причем не всегда она явля-
ется самой легкой. Здесь важнее ее опти-
мальность. Осуществляя саморегуляцию, 
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сотрудник, находящийся на государствен-
ной службе, выполняет свою работу с уче-
том имеющихся условий объективного и 
субъективного характера, занимается по-
становкой и решением усложняющихся за-
дач. Нужно отметить, что он работает в ус-
ловиях четких границ, которые нельзя пере-
ступать. Речь идет о высоких стандартах 
службы, статусе, нормах этики. Тем не ме-
нее есть свобода в плане осуществления 
творческого потенциала, а также он вправе 
определять свою жизненную стратегию. 

Существуют такие способы, которые 
применяются в процессе управления карь-
ерным ростом сотрудников, служащих в 
государственных учреждениях: 

1. Административный. Его суть состо-
ит в регулировании правовых норм, харак-
терных для конкретной деятельности. С его 
помощью у сотрудников госслужбы форми-
руются правовое сознание и ответствен-
ность. Сюда можно отнести различные за-
конодательные акты (закон, постановление, 
указ, положение, инструкция, схема, стан-
дарт), а также организацию учебы сотруд-
ников, анализ, размещение в определенном 
порядке.  

2. Экономический. Помогает стиму-
лировать деятельность сотрудников гос-
службы, увеличивает интерес к эффектив-
ной работе с материальной точки зрения. 
Сюда входят: стимулирование материаль-
ного характера, мотивация и оплата трудо-
вой деятельности, штрафы, пени, возна-
граждения.  

3. Социальный. Здесь применяют схе-
мы управления социального характера в 
плане потребностей, взаимодействия в кол-
лективе. Кроме того, применяется и нефор-
мальный аспект. Речь идет о потребностях 
отдельного сотрудника и его коллектива. 
Социальный способ воздействует на мысли, 
чувства, манеру поведения для того, чтобы 
пройти социализацию, помогает сформиро-
вать социальную солидарность, нестан-
дартно подойти к решению ситуации, про-
явить активность, сформировать рабочую 
обстановку и деловые взаимоотношения 
между работниками.  

4. Управленческий. Речь идет об оце-
нивании культуры общения в учреждениях, 
где работают государственные служащие, 
их компетенций, имеющихся сложностей в 
деятельности, а также об анализе профес-
сионального потенциала.  

5. Психологический. Ориентир идет на 
конкретного человека, учитываются его 
практические и теоретические знания. Это 
определяет поведение сотрудника в трудовой 
сфере и других областях. Речь идет о быто-
вом общении и взаимодействии. Этот способ 
исходит из понятий нравственности (нормы и 
ценности), рабочих обязательств, взаимоот-
ношений с другими сотрудниками [5]. 

В настоящее время сотрудники гос-
службы встречают немало сложностей, не 
дающих им расширить свои возможности. 
Ведь если работник будет заниматься своим 
обучением или переподготовкой, то он бу-
дет отвлекаться от своей должности. По-
этому работник сталкивается с противоре-
чивостью действий: ему нужно дополни-
тельно учиться, но есть предубеждения в 
виде критически настроенного руководства, 
а также коллег. Решение этой проблемы 
станет основным фактором для создания и 
дальнейшего развития карьеры человека, 
служащего в госорганах.  
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