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Проанализирована выраженность ценностных ориентаций и личностных установок государственных гражданских 
служащих Новгородской области в разрезе категорий персонала. Определено влияние предпочтений личности в выборе 
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Любой человек планирует свое будущее, осно-

вываясь на своих потребностях и социально-
экономических условиях. Нет ничего удивительного в 
том, что он желает знать перспективы служебного рос-
та и возможности повышения квалификации в данной 
организации, а также условия, которые он должен для 
этого выполнить. В противном случае мотивация по-
ведения становится слабой, человек работает не в пол-
ную силу, не стремится повышать квалификацию и 
рассматривает организацию как место, где можно пе-
реждать некоторое время перед переходом на новую, 
более перспективную работу [1]. 

Говоря о карьере на уровне организации, чаще 
всего имеют в виду структуру карьеры и способы ее 
осуществления. При этом карьера осуществляется, в 
нашем случае, в иерархизированных, многоуровневых 
структурах, таких как государственная служба. Анализ 
профессиональной карьеры, с точки зрения организа-
ции, становится объектом изучения еще и в связи с 
неизбежным при таком подходе противопоставлением 
приемлемых и неприемлемых для организации моде-
лей карьеры. Приемлемая карьера — это, прежде все-
го, профессиональная карьера, которая включает не-
прерывную службу и регулярное продвижение со-
трудника к более высокому положению в организаци-
онной структуре [2]. 

Для обеспечения системного подхода к управ-
лению карьерным ростом персонала в системе госу-
дарственной гражданской службы необходимо исполь-
зование специальных методов и технологий. Посколь-
ку успешность развития карьеры в значительной сте-
пени зависит от внутренних факторов, возникает необ-
ходимость их выявления. Среди внутренних факторов, 
влияющих на успешность карьеры, в первую очередь 
необходимо обратить внимание на ценностные ориен-

тации и установки личности. Достаточно интересным в 
этой связи является подход Э.Шейна, который выде-
лил восемь типов карьерных ориентаций («якорей»), 
рассматривая их постоянным и устойчивым элементом 
структуры личности, влияющими на возможности по-
строения карьеры. 

С целью исследования предпочтений личности 
в выборе профессионального пути и построения карь-
еры как индивидуальной последовательности антитю-
дов и поведения было проведено анкетирование госу-
дарственных гражданских служащих с помощью теста 
«Карьерные ориентации» Эдгара Шейна (Edgar Schein) 
[3]. Для характеристики карьерного выбора и карьер-
ной мотивации Э.Шейн ввел специальное понятие 
«карьерные якоря». Карьерные якоря являются веду-
щими мотивами и основополагающими ценностями, 
на которые человек, прежде всего, ориентируется при 
реализации карьеры, они удерживают человека в рам-
ках избранного вектора карьерного движения и про-
фессионального развития. Э. Шейн предложил рас-
сматривать восемь карьерных якорей: профессиональ-
ную компетентность, менеджмент, автономию (неза-
висимость), стабильность, вызов, служение, интегра-
цию стилей жизни и предпринимательство.  Анкетиро-
вание проводилось среди слушателей курсов повыше-
ния квалификации Новгородского филиала РАНХ и 
ГС. Было опрошено 243 респондента в период с 2009 
по 2013 гг. 

Анализ полученных данных проводился в раз-
резе трех категорий персонала: руководители, специа-
листы по основной деятельности, обеспечивающие 
специалисты, а также в целом по обозначенной выбор-
ке. Выраженность карьерных ориентаций по категори-
ям респондентов представлена на рис. 1.  
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Рис. 1. Выраженность карьерных ориентаций государственных гражданских служащих Новгородской области 

По результатам использования методики 
Э.Шейна можно выделить три уровня выраженности 
карьерных ориентаций: ведущие карьерные якоря, за-
нимающие 1 и 2 позиции, средне выраженные и слабо 
выраженные ориентации (7 и 8 место). 

Для 56,4% служащих на первом месте выра-
женность карьерной ориентации на «стабильность», 
еще 17,9% служащих поставили данную карьерную 
ориентацию на второе место и 7,7% респондентов оп-
ределили для нее третью позицию. Для остальных оп-
рошенных служащих, 18% от общего числа респон-
дентов, данная карьерная ориентация является менее 
значимой. Таким образом, подавляющее большинство 
государственных гражданских служащих Новгород-
ской области демонстрируют ярко выраженную по-
требность в безопасности и стабильности, для них не-
обходимо, чтобы будущие жизненные события были 
предсказуемы. Доминирование «стабильности» можно 
наблюдать у всех категорий, а максимальное значение 
данного карьерного якоря проявилось у обеспечиваю-
щих специалистов — 42,8 балла. При этом необходимо 
обратить внимание на то, что существуют два вида 
«стабильности» — стабильность места работы и ста-
бильность места жительства. Стабильность места ра-
боты подразумевает принятие решения о карьере в 
такой организации, которая обеспечит определенный 
срок службы (контракт от 3 до 10 лет), позаботится о 
своих работниках (регулярность выплат денежного 
довольствия и других надбавок), будет выглядеть бо-
лее надежной по сравнению с другими. Люди с такой 
ориентацией обычно перекладывают ответственность 
за управление своей карьерой на администрацию и 
непосредственного руководителя. Персонал, ориенти-
рованный на стабильность места жительства, связыва-
ет себя с определенным географическим регионом. 
Там они «пускают корни», приобретают жилье. Изме-
нение в данных аспектах жизнедеятельности воспри-
нимается негативно и оно возможно только тогда, ко-
гда это сопровождается «срыванием с места». Люди, 

ориентированные на «стабильность» в целом, подни-
маются на высокие должности в организации, но пред-
почитая стабильную работу и жизнь, они могут отка-
заться от повышения, если оно грозит риском и вре-
менными неудобствами, даже в случае широко откры-
вающихся возможностей. В целом стабильность места 
работы по исследуемой выборке превышает вторую 
составляющую — стабильность места жительства — 
вне зависимости от пола и возраста респондентов. 

Вторым по важности показателем карьерной 
ориентации в данном исследовании является «служе-
ние». Так, средний уровень служения по категориям 
служащих составляет у руководителей — 36,4; у спе-
циалистов, занятых основной деятельностью — 36,9; у 
обеспечивающих специалистов — 39,2 балла соответ-
ственно. Из 243 заполненных служащими анкет видно, 
что «служение» как карьерная ориентация на первом 
месте — у 17,5% служащих, на втором месте — у 
30,8%, и на третьем месте — у 18,0% служащих. Для 
остальных 33,7% служащих данная карьерная ориен-
тация не является основной. Главные ценности данной 
карьерной установки можно описать через понятия: 
«работа с людьми», «служение организации», «по-
мощь людям», «желание сделать мир лучше» и т.д. 
Человек с такой карьерной ориентацией не будет рабо-
тать в организации, которая враждебна его целям и 
ценностям, он может отказаться от продвижения или 
перевода на другую работу, если это не позволит реа-
лизовать его главные ценности жизни. Люди с такой 
карьерной ориентацией чаще всего работают в области 
охраны окружающей среды, проверки качества про-
дукции, защиты прав потребителей, на государствен-
ной службе. В рамках государственной службы это 
одна из основных карьерных ориентаций, которая 
полностью отвечает предназначению государственной 
гражданской службы. 

На третьем месте доминирующих карьерных 
ориентаций у основной массы государственных граж-
данских служащих в Новгородской области оказалась 
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«интеграция стилей жизни». Средний уровень «гармо-
нии» по категориям служащих составляет у руководя-
щего состава — 35,6; у специалистов, занятых основ-
ной деятельностью — 36,5; у обеспечивающих спе-
циалистов — 38,8 баллов соответственно. Необходимо 
отметить, что, как и в предыдущих карьерных ориен-
тациях, здесь тоже отсутствует выраженная связь 
предпочтений с полом и возрастом служащих. В целом 
«интеграция стилей жизни» как карьерная ориентация 
на первом месте — у 7,7% служащих, на втором месте 
— у 38,5% служащих, и на третьем месте — у 20,5% 
служащих. Люди с ярко выраженной ориентацией на 
гармонизацию различных сторон своей жизнедеятель-
ности  не хотят, чтобы в их жизни доминировала толь-
ко семья или только карьера, или только саморазвитие. 
Им необходимо, чтобы все это было сбалансировано. 
Такие сотрудники больше ценят свою жизнь в целом,  
нежели конкретную работу, карьеру или организацию. 

Средний показатель «профессиональной компе-
тентности» (наличие способностей и талантов в опре-
деленной области) составляет у руководителей — 32,3; 
у специалистов, занятых основной деятельностью — 
28,3; у обеспечивающих специалистов — 28,0 баллов. 
При этом необходимо отметить, что данную карьер-
ную ориентацию более высоко оценили служащие до 
30 лет и достигшие возраста свыше 49 лет. Соответст-
венно можно предположить, что сотрудники зрелого 
возраста уже  обладают высокой профессиональной 
компетенцией и  постоянно следят за ее уровнем. Для 
молодых служащих влияние этого якоря проявляется, 
прежде всего, в желании повышать свой профессиона-
лизм и компетентность, тем самым обеспечивая проч-
ный фундамент своей будущей карьеры. Такие служа-
щие хотят быть профессионалами своего дела, они 
бывают особенно счастливы, когда достигают успеха в 
профессиональной сфере, но быстро теряют интерес к 
работе, которая не позволяет развивать свои способно-
сти. Одновременно эти люди ищут признания своих 
талантов, которое должно выражаться в статусе, подо-
бающем их мастерству. Они готовы управлять други-
ми в пределах своей компетентности, но управление не 
представляет для них особого интереса. Поэтому мно-
гие в этой категории отвергают статус руководителя, а 
управление рассматривают исключительно как необ-
ходимое условие для продвижения в своей профессио-
нальной сфере. Именно служащие с данной карьерной 
ориентацией доминирующего характера обеспечивают 
принятие  качественных и эффективных решений в 
организациях.  

Карьерный якорь «менеджмент», или управле-
ние тоже представлен у государственных гражданских 
служащих, но не так выраженно. Средний показатель 
«потребности в управлении» по категориям служащих 
составляет у руководящего состава — 25,3; у специа-
листов, занятых основной деятельностью — 29,5; у 
обеспечивающих специалистов — 24,3 балла. В дан-
ном случае первостепенное значение имеет ориента-
ция личности на интеграцию усилий других людей, 
полнота ответственности за конечный результат и со-
единение различных функций организации. В нашем 
случае это в большей степени проявляется у респон-
дентов категории «специалисты» в возрасте до 30 лет. 

Данный фактор позволяет сделать вывод о том, что 
пришедшие за последние годы на службу молодые 
специалисты стремятся работать, объединяя усилия 
коллег, готовы нести бремя власти и ответственности. 
Эти сотрудники будут стремиться к дальнейшему 
карьерному росту и изменению своего социального 
статуса. 

 «Автономия» как карьерная ориентация пред-
полагает освобождение от организационных правил, 
предписаний, ограничений. Это потребность все де-
лать по-своему, самому решать, когда, над чем и 
сколько работать. В сфере государственной службы 
такое поведение не только неприемлемо, но и недопус-
тимо. Среднее значение по данной выборке респон-
дентов показало 26,6 баллов, по категориям — 25,4; 
24,8 и 29,8 баллов соответственно. Необходимо отме-
тить, что каждый человек, будучи личностью, до неко-
торой степени нуждается в независимости, однако ес-
ли такая ориентация выражена сильно, то человек  го-
тов отказаться от продвижения по службе и от других 
возможностей ради сохранения своей свободы и само-
стоятельности. Такой сотрудник  сможет успешно ра-
ботать и реализовать себя в организации, которая 
обеспечивает достаточную степень автономии, не на-
кладывает серьезных обязательств на персонал и не 
требует безоглядной преданности себе. Вышесказан-
ное вряд ли можно отнести к государственной службе, 
следовательно, у персонала, рассчитывающего на ус-
пешную карьеру в рамках государственной службы, 
данная ориентация должна быть слабо выражена. 

Карьерная ориентация «вызов», основными 
ценностями которой являются конкуренция, победа 
над другими, преодоление препятствий, решение 
трудных задач, составляет у руководителей почти 38,9 
баллов, а у специалистов 27,5 и 28,3 баллов соответст-
венно. Полученные данные свидетельствуют о значи-
тельном разрыве между категориями служащих. В 
среднем по всей выборке респондентов данный якорь 
занимает 4-е место. Таким образом, можно констати-
ровать, что государственные служащие, особенно ка-
тегория руководители, ориентированы на то, чтобы 
«бросать вызов». Социальная ситуация рассматривает-
ся ими с позиции «выигрыша — проигрыша», а про-
цессы борьбы и победа являются во многих случаях 
самоцелью. Для таких сотрудников новизна и  разно-
образие имеют значительную ценность, а монотон-
ность деятельности и рутина вызывают скуку и острую 
потребность что-то изменить вокруг себя. Одним из 
таких изменений может служить смена социального 
статуса, сопряженная с карьерой. 

Выраженность карьерного якоря «предприни-
мательство» по категориям служащих составляет: у 
руководителей — 15,9; у специалистов, занятых ос-
новной деятельностью — 20,9; у обеспечивающих спе-
циалистов — 17,3 баллов. Однако стоит отметить, что 
у ряда респондентов (исключительно мужчин) порядка 
8%, показатели по данной карьерной ориентации вы-
сокие — 35 баллов. Скорее всего, это связано с лич-
ными качествами отдельных служащих. В целом сред-
нее значение по данной карьерной ориентации состав-
ляет 18 баллов. В нашем случае карьерная ориентация 
«предпринимательство» относится к незначительно 
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выраженным ориентациям, а, следовательно, она не 
оказывает влияния на построение карьеры государст-
венных гражданских служащих. Данный факт вполне 
объясним, люди с такой доминирующей карьерной 
ориентацией стремятся создавать что-то новое, хотят 
преодолевать препятствия, готовы к риску. Они не же-
лают работать на других, хотят иметь свою «марку», 
свое дело, финансовое богатство. Данная карьерная 
ориентация не может быть свойственна людям, нахо-
дящимся на государственной службе.  

Подводя итог проделанной работе, следует от-
метить, что у большинства государственных граждан-
ских служащих  Новгородской области ведущими ка-
рьерными ориентациями являются (рис. 2): «стабиль-
ность» и «служение». Эти карьерные якоря с домини-
рующим характером проявления являются стереотип-
ными в восприятии успешной карьеры на государст-
венной службе. Именно на них опираются служащие 
при выборе карьерной стратегии. 

Рис. 2. Рейтинг карьерных ориентаций государственных гражданских служащих Новгородской области 

Две последние позиции — «менеджмент» и 
«предпринимательство» — практически не имеют зна-
чения при построении карьеры в системе государст-
венной службы. Это достаточно точно отражает соот-
ветствие личностных установок персонала государст-
венной службы тем принципам и нормам поведения, 
которые характерны для данного социального инсти-
тута и вида профессиональной деятельности. 

Таким образом, благодаря подходу, разработан-
ному в свое время американским организационным 
психологом Эдгаром Шейном (Edgar Schein), были 
достаточно точно определены основные мотивации 

для государственных гражданских служащих Новго-
родской области в их профессиональной карьере. 
Именно личностные ценности влияют на способность 
сотрудников успешно решать задачи, которые перед 
ними стоят на службе. Чем лучше люди понимают 
собственные карьерные мотивы и ценности в опреде-
ленных сферах, тем большее удовлетворение они мо-
гут получить от работы и карьеры. Соответственно 
мотивация к выполнению работы будет самой силь-
ной, когда рабочие задания и функции выполняются в 
соответствии с ведущими карьерными ориентирами и 
ценностями. 
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